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Diplomsko delo vsebuje celostno predstavitev pravnega poloţaja javnega usluţbenca v 
slovenskem usluţbenskem sistemu in njegove karierne moţnosti v javni upravi.  
 
Sprva so predstavljena teoretiĉna izhodišĉa usluţbenskega sistema z razvojem temeljnih 
znaĉilnosti usluţbenskih sistemov, modeli urejanja usluţbenskih razmerij in javnim 
usluţbencem kot temeljnim elementom sistema javne uprave. 
 
V nadaljevanju je podrobno predstavljeno naĉrtovanje in sistem zaposlovanja javnih 
usluţbencev, od klasifikacije javnih usluţbencev in sistemizacije delovnih mest do 
postopkov pred zasedbo prostega delovnega mesta in sklenitve delovnega razmerja, 
dogovora o mirovanju pravic in prenehanja pogodbe o zaposlitvi. V tem sklopu je 
predstavljeno tudi pravno varstvo javnih usluţbencev s prakso Komisije za pritoţbe iz 
delovnih razmerij Vlade Republike Slovenije in inšpekcije za sistem javnih usluţbencev.  
 
Pomemben del diplomskega dela tvori tudi predstavitev kariernega sistema ter plaĉe in 
plaĉnega sistema javnih usluţbencev. 
 
Poglavje z naslovom Upravljanje s ĉloveškimi viri in karierne moţnosti javnih 
usluţbencev v Upravni enoti Novo mesto predhodno predstavljeno teorijo nadgradi in 
poveţe s prakso, saj je v tem delu predstavljena izvedena raziskava o karieri in njenem 
razvoju v Upravni enoti Novo mesto.  
 
 
Ključne besede: javni usluţbenec, javna uprava, zaposlovanje, sistemizacija delovnih 
mest, kadrovski naĉrt, delovno razmerje, delovno mesto, naziv, poloţaj, kariera, plaĉa in 




The dissertation fully presents legal position of a civil servant within Slovene civil servant 
system and their career possibilities within public administration. 
 
At first theoretical basis of civil servant system is introduced with development of basic 
features of civil servant system, models of arranging employee relationships and civil 
servant as the basic elements of the public administration system.  
 
Planning and the system of employing civil servants, from classification of civil servants 
and position classification, to procedures before occupying a workplace and conclusion 
of an employment contract, agreement on suspension of rights and the termination of 
an employment contract, are presented in detail. This part also presents legal protection 
of civil servants with Board of appeal on employment relationships in Government of the 
Republic of Slovenia and inspection for the system of civil servants.  
 
An important part of this dissertation is also a presentation of career system and civil 
servants salary and wage system. 
 
Chapter titled Administration with human resources and career opportunities of civil 
servants in Administrative unit Novo mesto, upgrades preliminary introduced theory and 
connects it to practice. In this part a research on career and its development within 
Administrative unit Novo mesto is introduced.  
 
Key words: civil servant, public administration, employment, position classification, 
personnel plan, employment relationship, workplace, title, position, career, salary and 
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Javna uprava igra pomembno vlogo v ţivljenju drţavljanov, saj neposredno ali posredno 
posega na praktiĉno vsa podroĉja posameznikovega delovanja. Vpliva na gospodarski, 
socialni in kulturni razvoj druţbe, s ĉimer poslediĉno vpliva tudi na bivanje in razvoj 
posameznika. Drţavna uprava kot pomemben del javne uprave in javnega sektorja 
predstavlja kljuĉne elemente notranje drţavne suverenosti, ki se kaţe zlasti v tem, da 
drţava preko drţavne uprave izvaja funkcijo neposredne oblasti, poleg tega pa upravlja 
in vodi tudi precejšen deleţ druţbene dejavnosti.  
 
Sodobna uprava deluje v kompleksnih in stalno spreminjajoĉih se okolišĉinah, ki so 
povsem nesorazmerne stabilnemu in predvidljivemu druţbenemu okolju, kateremu so 
bile v preteklosti s svojim rutinskim naĉinom dela prilagojene zlasti birokratske 
organizacije. Kljuĉne spremembe v politiĉnih in gospodarskih sistemih, s poudarkom na 
novih priĉakovanjih in bolj ali manj upraviĉenih zahtevah drţavljanov, ob hkratnem 
poveĉanju obsega in tudi vpliva javnega sektorja, so vplivale zlasti na narašĉanje potreb 
po usklajevanju in sodelovanju, decentralizaciji ter prilagajanju javne uprave evropskim 
standardom in drugim novim okolišĉinam. 
 
Zahteve po splošni rasti, uspešnosti in uĉinkovitosti upravnega dela, kakovostnejših 
storitvah, s poudarkom na veĉji demokratiĉnosti in prilagodljivosti uprave, so bile v 
preteklosti temeljni razlogi za preoblikovanje sistema javne uprave. Pri udejanjanju 
takšnih sprememb pa kljuĉno vlogo igrajo javni usluţbenci. Slednji niso le nosilci znanja, 
spretnosti in vrednot, ki predstavljajo osnovo etike moderne uprave, paĉ pa s svojo 
strokovno usposobljenostjo, motiviranostjo in neodvisnostjo od dnevne politike, 
zanesljivostjo, odgovornostjo in uĉinkovitostjo lahko prispevajo precejšen deleţ k 
doseganju zastavljenih ciljev in razvoju javne uprave.  
 
Sistem javnih usluţbencev sestavljajo trije, med seboj povezani sistemi, in sicer sistem 
zaposlovanja, karierni sistem in plaĉni sistem. ZJU1 od navedenih treh sistemov ureja le 
sistem zaposlovanja in karierni sistem, torej dva med seboj dopolnjujoĉa in prepletajoĉa 
se sistema, medtem ko sistem plaĉ v celoti izkljuĉi iz svoje ureditve in ga prepusti 
pristojnosti drugega zakona2. Navedeni sistemi so podrobneje opredeljeni v smiselnem 
zaporedju si sledeĉih poglavjih diplomskega dela.  
                                                 
1 Zakon o javnih usluţbencih (ZJU), Ur. l. RS, št. 56/02, 110/20-ZDT-B, 2/04-ZDSS-1 (10/04 popr.), 
23/05, 35/05-UPB1, 62/05 Odl.US: U-I-294/04-15, 113/05, 21/06 Odl.US: U-I-343/04-11, 23/06 Skl.US: 
U-I-341/05-10, 32/06-UPB2, 62/06 Skl.US: U-I-227/06-17, 131/06 Odl.US: U-I-227/06-27, 11/07 Skl.US: 
U-I-214/05-14, 33/07, 63/07-UPB3, 65/08, 69/08-ZTFI-A, 69/08-ZZavar-E. 
2 Zakon o sistemu plaĉ v javnem sektorju (ZSPJS), Ur. l. št. 56/02, 73/03, 115/03-UPB1, 126/03, 20/04-
UPB2, 70/04, 24/05-UPB3, 53/05, 70/05-UPB4, 14/06, 27/06, 32/06-UPB5, 68/06, 110/06-UPB6, 1/07, 
57/07, 95/07-UPB7, 110/07, 17/08, 58/08, 69/08, 80/08, 120/08, 20/09. 
2 
1.1 NAMEN IN CILJI DIPLOMSKEGA DELA 
 
Kadrovski viri postajajo predmet preuĉevanja vse številnejših znanstvenih disciplin, 
hkrati pa gre za celovit spekter vsebin, ki narekuje povezovanje razliĉnih znanj pri 
njihovem preuĉevanju. Odloĉitev za diplomsko delo z naslovom Pravni poloţaj javnih 
usluţbencev in karierne moţnosti v javni upravi je bila sprejeta predvsem iz dveh 
razlogov. Prvi je ta, da je relativno malo raziskav, ki bi celovito preuĉile podroĉje 
pravnega poloţaja javnih usluţbencev in upravljanja s kadrovskimi viri in moţnosti za 
naĉrtovanje in razvoj kariere v slovenski javni upravi. Drugi, morda še nekoliko 
pomembnejši razlog pa je dejstvo, da v kadrovskih virih oziroma v odnosu do 
upravljanja le-teh obstajajo številne neizkorišĉene moţnosti, ki lahko poslovanje organov 
javne uprave dvignejo na višjo raven in jo pribliţajo tako zaposlenim kot strankam, ki 
naj bi v upravo zaupale in v njej prepoznale koristno sluţbo.  
 
Diplomsko delo je namenjeno preuĉitvi posebnega pravnega poloţaja javnih 
usluţbencev, ki se razlikuje od poloţaja zaposlenih v zasebnem sektorju; upravljanju 
kadrovskih virov in kariernih moţnosti v slovenski javni upravi. To so podroĉja, ki se 
med sabo povezujejo in tvorijo neko smiselno soodvisnost. Osnovni namen diplomskega 
dela je, na podlagi preuĉevanja teoretiĉnih del domaĉih in tujih strokovnjakov ugotoviti 
ter ovrednotiti poloţaj javnih usluţbencev ter njihove moţnosti kariernega razvoja v 
javni upravi.  
 
 
1.2 METODOLOŠKI OKVIR DIPLOMSKEGA DELA 
 
Zastavljeni predmet in cilji raziskave terjajo uporabo razliĉnih metod preuĉevanja, pri 
njihovem izboru pa je bilo potrebno izhajati iz zagotavljanja celovitega vpogleda v 
najsodobnejše tokove in razseţnosti ter znaĉilnosti obravnavane tematike.  
 
Tako je v vseh poglavjih diplomskega dela uporabljena analitiĉnometodološko tehnika 
uporabe pisnih virov. Prvi korak pri uporabi pisnih virov je bilo njihovo zbiranje in izbor 
na podlagi kritiĉnega ovrednotenja. Temu so v nadaljevanju sledile analiza in 
interpretacija virov, ki so bile le z izjemami (zakonski predpisi, nanašajoĉi se na podroĉje 
javnih usluţbencev) sekundarni, in njihova sinteza. Kot kvalitativno metodo analize 
predvsem sekundarnih virov je uporabljena tudi konceptualna analiza, pri kateri je 
poudarek na pomenu doloĉenega pojma, splošnosti in razširjenosti njegove rabe ter 
odnosih med posameznimi pojmi in koncepti. V šestem poglavju, v katerem je v 
doloĉenem delu obrazloţena raziskava o karieri in njenem razvoju v Upravni enoti Novo 
mesto, je uporabljena raziskovalna metoda anketnega vprašalnika, za pridobivanje 
3 
izhodišĉnih podatkov o zaposlenih v Upravni enoti Novo mesto pa je deloma uporabljena 
tudi analiza uradnih statistik organa. 
 
Navedene raziskovalne metode so omogoĉile zbiranje pomembnih podatkov ter njihovo 
urejanje in vrednotenje, skladno z empiriĉnometodološkimi pravili raziskovanja, ki 
doloĉajo potek empiriĉnega ugotavljanja, potek analize in tolmaĉenja empiriĉno zbranih 
podatkov. Kot pravi Anţelj (2001, str. 25), je poleg poznavanja vsebine in splošne 
usmerjenosti raziskovanja pomembno, da je raziskovanje tudi empiriĉnometodološko 
pravilno vodeno, s ĉimer daje objektivno sliko raziskovane stvarnosti. Ni dovolj torej, da 
je raziskovalec teoretiĉno bogat ter metodološko pravilno orientiran, podkovan mora biti 




1.3 POJMOVNO TEORETIČNA IZHODIŠČA 
 
Skozi celotno diplomsko delo se pojavljajo pojmi uprava, drţavna uprava, javna uprava, 
javni sektor, javni usluţbenec in uradnik. Navedeni osnovni pojmi so opredeljeni v 




V teoriji se pojavljajo razliĉne opredelitve pojma uprava, vendar kljub številnim 
definicijam, ki jih lahko zasledimo, nobena izmed njih ne zagotavlja dovolj enovite in 
široke opredelitve pojma, iz katere bi bilo mogoĉe razbrati vse kljuĉne znaĉilnosti, s 
katerimi je moţno opredeliti navedeni pojem. Upravo tako lahko opredelimo z navedbo 
kljuĉnih elementov, ki jih zasledimo v veĉini definicij razliĉnih avtorjev in zaradi katerih 
upravo veĉinoma tudi prepoznamo. »Osnovne znaĉilnosti uprave so: Uprava je posebna 
dejavnost, ki v povezavi in medsebojni odvisnosti z drugimi uresniĉuje postavljene cilje 
doloĉene organizacije. V upravo sodijo dejavnosti povezovanja, usklajevanja, 
usmerjanja, naĉrtovanja in organiziranja drugih dejavnosti ter dejavnosti v organizaciji z 
namenom, da se doseţejo doloĉeni cilji. V upravno dejavnost sodi tudi informacijska 
dejavnost; to je zbiranje, obdelava, analiza in izkazovanje podatkov in informacij. S temi 
dejavnostmi je uprava vkljuĉena v proces odloĉanja. Upravne dejavnosti so samo del 
celotne dejavnosti upravljanja. Dejavnost uprave so strokovne dejavnosti, ki se morajo 
ravnati po zakonih. Za upravo veljajo tudi tehniĉna pravila, ki izhajajo iz njene strokovne 
narave, zato ima uprava tudi profesionalno naravo. Tisti, ki opravljajo upravne 
dejavnosti, morajo imeti ustrezna znanja.« (Rakoĉeviĉ in Bekeš v Haĉek; 2001; str. 16-
17) Poleg osnovnih znaĉilnosti, s pomoĉjo katerih lahko opredelimo upravo, pa navedeni 
pojem lahko pojmujemo tudi v organizacijskem in funkcionalnem smislu. Po Buĉarju (v 
Vlaj, 2004, str. 11) je pojem uprave v organizacijskem smislu oziroma formalna uprava 
4 
celokupnost fiziĉnih in pravnih oseb, pooblašĉenih za odloĉanje na posameznem 
podroĉju, med katerimi velja organsko utrjen sistem medsebojnih razmerij, pooblastil in 
odgovornosti, nadrejenosti in podrejenosti. Uprava v materialnem pomenu pa je sam 
proces sprejemanja odloĉitev oziroma odloĉanje kot posebna dejavnost. Upravo v 
materialnem in formalnem pomenu tako lahko zasledimo na slehernem podroĉju 
organiziranega delovanja, kjer imamo opraviti z delitvijo dela.  
 
 
Drţavna uprava  
Ravno tako kot lahko razliĉno definiramo pojem uprave, tudi za drţavno upravo velja, da 
jo lahko opredelimo na razliĉne naĉine, vendar jo kljub temu teoretiki najpogosteje 
opredeljujejo organizacijsko in funkcionalno. »Drţavna uprava je – organizacijsko 
gledano – skupek organov, ki upravljajo z drţavo – vendar ne v smislu doloĉanja njene 
politike oziroma druţbene koristi, temveĉ v smislu izvajanja te politike.« (Virant, 1998, 
str. 63)3 »Funkcionalno gledano pa je drţavna uprava dejavnost upravljanja v javnih 
zadevah na instrumentalni ravni.« (Virant, 1998, str. 63). »Drţavno upravo v oţjem 
smislu opredelimo kot del javne uprave, kar pomeni, da za drţavno upravo veljajo isti 
elementi in iste znaĉilnosti kot za upravo na splošno. Izvirni pojem drţavne uprave 
oznaĉuje instrumentalizacijo drţavne oblasti in drţave kot posebne oblike druţbene 
organizacije.« (Haĉek, 2005, str. 29). »Izhodišĉe pravno-politiĉnih zamisli pri 
opredeljevanju teoretiĉnega pojma drţavne uprave je naĉelo delitve oblasti, ki povezuje 
upravo z drţavo in jo opredeljuje kot eno od funkcij4 drţavne oblasti.« (Brezovšek v 
Haĉek, 2001, str. 36)   
 
 
Javna uprava  
Javna uprava je uprava v javnih zadevah. Druţbene (javne) zadeve so zadeve, za katere 
doloĉena skupnost v posameznem obdobju meni, da jih je potrebno opravljati in za 
katere velja, da jih posamezniki ne opravljajo vsak zase. Javne zadeve se tiĉejo druţbe 
kot celote oziroma posameznih samoupravnih druţbenih skupnosti. Pojem druţbene 
koristi je neposredno vezan na pojem dobrine, ki je sposobna zadovoljiti neko druţbeno 
                                                 
3 Drţavno upravo tako sestavljajo drţavni organi med katere sodijo ministrstva, vladne sluţbe ter upravne 
enote, poleg navedenih pa ZJU (glej 6. ĉlen) uvršĉa med drţavne organe tudi Drţavni zbor, Drţavni svet, 
Varuha ĉlovekovih pravic, Ustavno in Raĉunsko sodišĉe, pravosodne organe ter druge drţavne organe, ki 
niso organi drţavne uprave. 
4 Funkcije drţavne uprave logiĉno izhajajo iz njene vloge znotraj upravnega sistema. Drţavna uprava ima 
dve glavni funkciji in sicer izvrševanje zakonov, drţavnega proraĉuna ter drugih politiĉnih odloĉitev 
nosilcev zakonodajne in izvršilne oblasti ter pripravo strokovnih podlag za politiĉno odloĉanje nosilcev 
zakonodajne in izvršilne oblasti (Haĉek, 2001, str. 38). Znotraj omenjenih temeljnih funkciji pa lahko 
umestimo še nekaj dodatnih vrst nalog drţavne uprave. Virant (v Haĉek, 2001, str. 38) našteva pet vrst 
teh dejavnosti in sicer regulativno (izvajanje predpisov in priprava strokovnih podlag za izdajanje 
predpisov vlade in zakonov ter drugih aktov zakonodajnega organa); kontrolno-nadzorno (nadzor nad 
izvajanjem predpisov; primer je inšpekcijski nadzor); operativno (izdajanje posamiĉnih pravnih aktov, 
opravljanje upravnih dejanj, izvajanje upravnih ukrepov); študijsko-analitiĉno ter represivno. 
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potrebo (glej Buĉar, 1969, str. 40). Tudi o javni upravi je mogoĉe govoriti v formalnem 
in materialnem smislu. »Javna uprava v formalnem smislu je sistem organov, ki odloĉajo 
o javnih zadevah, torej o uresniĉevanju druţbene koristi. Javna uprava v materialnem 
smislu pa pomeni sam proces odloĉanja o javnih zadevah. Javno upravo tvorijo 
institucije povezane v poseben sistem, ki jih posamezna skupnost pooblasti, da odloĉajo 
o zadevah, ki so v pristojnosti te skupnosti. Javna uprava je del javnega sektorja, ki 
opravlja druţbene dejavnosti s ciljem varovati javne koristi po netrţnih naĉelih. 
Organizacijsko javna uprava vkljuĉuje drţavno upravo, javne sluţbe in tudi lokalno 
samoupravo.« (Haĉek, 2005, str. 24-25).5  
 
 
Javni sektor  
Setnikar Cankarjeva (1997, str. 73) opredeljuje javni sektor kot »zbir vseh organizacij, ki 
opravljajo druţbene in gospodarske javne dejavnosti, pri ĉemer gre za dejavnosti po 
netrţnih naĉelih, kar se v prvi vrsti kaţe s proraĉunskim financiranjem.« Javni sektor 
pojmujemo kot skupno ime za javno upravo, politiĉni sistem, izobraţevalno, zdravstveno 
in raziskovalno sfero. Javni sektor je podroĉje, ki zajema organe in organizacije drţavne 
uprave ter številne druge organizacije, ki opravljajo druţbene naloge in se nahajajo pod 
posebnim reţimom pravne regulacije in javnega financiranja.6  
 
 
Javni usluţbenec  
Javni usluţbenec je posameznik, ki sklene delovno razmerje v javnem sektorju (ZJU, prvi 
odstavek 1. ĉlena).7 V upravni teoriji se pojem javnega usluţbenca razlikuje od pojma 
drţavni usluţbenec, ki oznaĉuje tiste usluţbence, katerih temeljna funkcija je upravljanje 




ZJU (glej 23. ĉlen) oznaĉuje kot uradnika vsakega javnega usluţbenca, ki opravlja javne 
naloge v drţavnih organih in organih lokalne skupnosti.  
                                                 
5 Javna uprava tako pomeni širše polje od pojma drţavna uprava in obsega tudi oblike nedrţavnega, 
druţbenega upravljanja.  
6 V širšem smislu javni sektor ne obsega le organov centralne uprave ter mreţe njenih regionalnih in 
lokalnih izpostav, temveĉ tudi celotno organizacijo lokalne in funkcionalne samouprave (Pusić, 1995, str. 
73). 
7 K javnim usluţbencem ne prištevamo oseb, ki v teh organih opravljajo politiĉne funkcije, saj so to 
politiĉni funkcionarji, ki zasedejo poloţaj v drţavnem organu ali organu lokalne skupnosti z neposredno ali 
posredno izvolitvijo ali imenovanjem na podlagi politiĉnih kriterijev. Javni usluţbenec opravlja sluţbo kot 
svoj poklic na podlagi sklenitve delovnega razmerja (Virant, 1998, str. 193). 
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2 TEORETIČNA IZHODIŠČA USLUŢBENSKEGA SISTEMA 
 
2.1 RAZVOJ TEMELJNIH ZNAČILNOSTI USLUŢBENSKIH SISTEMOV  
 
Status javnega usluţbenca pridobi oseba praviloma z enostranskim oblastnim aktom o 
imenovanju, v nekaterih primerih pa tudi s pogodbenim aktom javnopravne ali 
zasebnopravne narave. Vzpostavi se usluţbensko razmerje med izvajalcem upravne 
dejavnosti in njegovim delodajalcem. Usluţbensko razmerje je pravno razmerje, iz 
katerega izhajajo medsebojne pravice in obveznosti (Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 43). 
Vsebina teh pravic in obveznosti ter sama narava tega razmerja se razvijeta v okviru 
splošnega druţbenega razvoja, pri ĉemer Pusić (1986, str. 93) poudarja kot glavno 
vodilo kombinacijo oziroma prevlado enega od treh vidikov opredeljevanja upravne 
sluţbe v konkretni druţbeni situaciji, in sicer upravno sluţbo kot druţbeno oblast, 
beneficij ali javnopravno druţbeno funkcijo, pri ĉemer naj bi bili ti trije vidiki upravne 
sluţbe v zgodovinskih obdobjih razliĉno intenzivni in medsebojno prepleteni.  
 
Za zgodovinsko najstarejše pojmovanje upravne sluţbe je znaĉilno njeno enaĉenje z 
izvajanjem politiĉne oblasti. Pri procesih diferenciacije oziroma integracije drţavnega 
sistema je namreĉ za prvo fazo tega razvoja znaĉilno, da se oblast in uprava še ne loĉita 
(glej Pusić v Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 43). Z uveljavitvijo naĉela delitve oblasti med tri 
veje se problematika razumevanja politiĉne oblasti in uprave prenese v sam 
izvršilnoupravni sistem. V smislu opredelitve javne sluţbe kot politiĉne oblasti je javni 
usluţbenec »osebni nosilec dela drţavnega monopola prisile oziroma v kasnejši 
umirjenejši obliki nosilca pooblastil, ki neposredno izhajajo iz tega monopola« (Pusić, 
1986, str. 93).  
 
V poznejšem razvoju se upravna sluţba smatra kot beneficij, kjer je javni usluţbenec 
nosilec doloĉenih koristi in privilegiranega poloţaja nasproti drugim drţavljanom (glej 
Buĉar, 1969, str. 598).  
 
Sodobna koncepcija javne sluţbe temelji na naĉelih sodobne drţave in izhaja iz 
opredelitve javne sluţbe kot javnopravne druţbene funkcije, kot dela izvršilne oblasti, ki 
samostojno in v okviru danih predpisov opravlja upravne naloge. Stalna, profesionalna 
in spoštovana upravna sluţba naj bi temeljila na etiki javne sluţbe, politiĉni nevtralnosti 
usluţbenskih razmerij, pravni vezanosti in odgovornosti javnih usluţbencev do 
uporabnikov ter merilu sposobnosti kot odloĉilnemu merilu za sprejem in napredovanje v 
upravni sluţbi. S pojavom drţavnega intervencionalizma in instituta javnih sluţb so se v 
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doktrini uveljavila tudi naĉela javne sluţbe, in sicer naĉelo kontinuitete8, naĉelo 
spremenljivosti9 ter naĉelo enakosti in enakopravnosti10 (Dadomo in Farran, 1997, str. 
117-118). Z razvojem sodobnega drţavnega sistema se pojavi tudi profesionalizacija 
uprave. Izvajanje upravne dejavnosti dobi naravo stalnosti tako z vidika delovnega 
podroĉja kot posameznih izvajalcev. Posledica sodobnih teţenj v razvoju upravnih 
sistemov je, da se klasiĉni birokratski tip organizacije in poklicnega uradnika razvije v 
sodobnejše oblike hierarhiĉne organizacije z novimi mehanizmi upravljanja, status 
poklicnega uradnika pa se dejansko vse bolj pribliţa statusu zaposlenih v zasebnem 
sektorju (glej Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 45).  
 
 
2.2 TEMELJNI MODELI UREJANJA USLUŢBENSKIH RAZMERIJ  
 
2.2.1 Javnopravni in zasebnopravni model 
 
Obravnava uprave kot oblasti se kaţe tudi v upravnem pravu, še posebej pri 
opredeljevanju pravne narave usluţbenskega razmerja. Ne glede na uveljavitev naĉela 
delitve politiĉne oblasti od uprave in pravnega urejanja razmerja javnega usluţbenca do 
njegovega delodajalca ter neizpodbitnega trenda, da se v praksi poloţaji javnih in 
zasebnih delavcev vse bolj pribliţujejo11, je do zadnjih dvajsetih let ostajala doktrina v 
splošnem pri prvotnem izhodišĉu, da se drţavna sluţba ne more enaĉiti s sluţbo pri 
zasebnem delodajalcu.12 Klasiĉno pojmovanje usluţbenskih razmerij kot enostranskih 
javnopravnih razmerij se spreminja na dveh ravneh, in sicer z dualnim naĉelom urejanja 
pravnega poloţaja zaposlenih znotraj upravne sluţbe kot tudi z vrašĉanjem posameznih 
vsebin zasebnega delovnega prava v pravo usluţbenskih razmerij ter vzporednim 
narašĉanjem institucionalizacije dogovornih mehanizmov o doloĉanju pogojev dela 
(Haĉek, 2001, str. 52-53).  
                                                 
8 Naĉelo kontinuitete pomeni, da mora biti javna sluţba dostopna in razpoloţljiva tako, da bodo zahteve 
skupnosti zadovoljivo uresniĉene. Opravljanje javne sluţbe je lahko moteno le v primerih, doloĉenih v 
normativni ureditvi, in zaradi višje sile (Haĉek, 2001, str. 51). 
9 Naĉelo spremenljivosti vsebuje obveznost javne oblasti, da prilagaja javno sluţbo vsakokratnim 
okolišĉinam in spremembam v povpraševanju splošnega interesa (Haĉek, 2001, str. 51). 
10 Naĉelo enakosti in enakopravnosti javne sluţbe zagotavlja dostopnost javne sluţbe in enako obravnavo 
njenih uporabnikov. V splošnem to pomeni, da mora biti javna sluţba nevtralna z vidika politiĉnih, verskih 
ali drugih prepriĉanj tako s strani njenega osebja kot tudi njenih uporabnikov (Haĉek, 2001, str. 51). 
11 Skupne toĉke je zaznati predvsem pri primerjavi delovnih razmer, plaĉnega sistema in socialne varnosti. 
12 Po tem stališĉu drţava v usluţbenskih razmerjih ohranja poloţaj suverena, ĉesar posledica je uvršĉanje 
v javnopravno sfero poleg samega opravljanja in organizacije strukture upravne sluţbe tudi ureditev 
pravic in obveznosti javnih usluţbencev, ki izhajajo iz opravljanja upravne dejavnosti kot njihovega 
poklicnega dela. Posledica ohranjanja oblastnega poloţaja drţave kot delodajalca v usluţbenskih razmerjih 
je tudi uvršĉanje pravnih predpisov, s katerimi je urejen poloţaj javnih usluţbencev, v javno pravo (Haĉek 
in Baĉlija, 2007, str. 45-46). 
8 
Delitev na javno in zasebno pravo je pomembna predvsem s procesnega vidika, saj je 
sodno varstvo javnopravnih razmerij urejeno loĉeno od varstva zasebnopravnih razmerij. 
Pomembno je zlasti z vidika institutov urejenih razmerij, saj javnopravna razmerja 
nastanejo in se urejajo praviloma z enostranskimi oblastnimi akti in le redko s pogodbo, 
ki jo zaznamuje poseben javnopravni reţim. Opredelitev, ali sodijo usluţbenska razmerja 
v sfero javnega ali zasebnega prava, ni samo teoretiĉno vprašanje, temveĉ ima tudi 
povsem konkretne posledice13 (Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 46).  
 
 
2.2.2 Karierni in pozicijski model 
 
Sistem javnih usluţbencev lahko temelji na kariernem sistemu ali pozicijskem sistemu.  
 
Karierni model je uveljavljen v tistih sistemih, kjer usluţbenska razmerja zahtevajo 
posebno javnopravno ureditev. Javni usluţbenci vstopajo na najniţja delovna mesta, in 
sicer na podlagi formalnega postopka izbire in nato s ĉasom napredujejo na višja 
delovna mesta, ko se ta izpraznijo. Višja delovna mesta so rezervirana za napredovanje 
javnih usluţbencev in se zanje ne morejo potegovati osebe iz zasebnega sektorja. 
Napredovanje z zaĉetnega delovnega mesta je zakonsko doloĉeno (glej Virant, 2004, 
str. 201), pogosto pa je zanj predvideno tudi obvezno dodatno izobraţevanje in 
neupoštevanje delovnih izkušenj izven javnega sektorja. 
 
Pozicijski sistem je uveljavljen v drţavah, kjer usluţbenska razmerja ureja zasebno 
delovno pravo. Njegovo bistvo je v tem, da je vstop v sluţbo v javni upravi mogoĉ na 
kateremkoli delovnem mestu, saj se vsako delovno mesto javno objavi in se lahko zanj 
potegujejo tudi kandidati izven uprave. Sistem napredovanja ni zakonsko urejen (Virant, 
2004, str. 201). 
 
Karierni sistem ima doloĉene prednosti in slabosti; slabosti in prednosti pozicijskega 
sistema pa so njihova zrcalna slika. Karierni sistem omogoĉa izkorišĉanje kadrovskih 
kapacitet znotraj uprave, naĉrtovanje osebnega strokovnega razvoja in napredovanje 
javnega usluţbenca ter oblikovanje profila »upravnega strokovnjaka«. Pozicijski sistem 
                                                 
13 Te se nanašajo na urejanje razmerij med usluţbenci in njihovimi delodajalci, naĉine nastanka razmerja 
kot tudi naĉine varstva pravic in obveznosti, ki izhajajo iz tega razmerja. Za nastanek javnopravnega 
usluţbenskega razmerja je po navadi potreben oblasten enostranski akt o imenovanju v upravno sluţbo, 
kar je drugaĉe kot pri zasebnem delovnem razmerju, ki vedno nastane s sklenitvijo delovne pogodbe o 
zaposlitvi. Drugaĉe kot za zasebnopravna delovna razmerja, za katera veljata pogodbena svoboda in 
dogovarjanje pri urejanju medsebojnih pravic in obveznosti ob soĉasni izraziti drţavni regulatorni 
intervenciji, je za javnopravna usluţbenska razmerja v splošnem prevladalo, da delodajalec kot suveren 
enostransko doloĉa pravice in obveznosti (Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 46).  
9 
pa je nekoliko bolj odprt in omogoĉa izkorišĉanje kadrovskih virov tudi iz zasebnega 
sektorja (Virant, 2004, str. 202).14  
 
Tabela 1: Primerjava med pozicijskim in kariernim sistemov - prikaz razlik 
 
 pozicijski model karierni model 
sistem izobraţevanja ni posebnih izobraţevalnih institucij posebne izobraţevalne institucije 
vstop v sluţbo katerokoli delovno mesto vstopno usluţbensko mesto doloĉene 
kariere 
zaposlovanje na višjih 
delovnih mestih 
odprto za vse odprto le za javne usluţbence 
napredovanje ni zakonsko urejeno zakonsko urejeno 
splošna znaĉilnost odprtost do zasebnega sektorja, 
mobilnost med zasebnim in javnim 
sektorjem 
zaprtost 
Vir: Virant, 2004, str. 202 
 
 
2.3 JAVNI USLUŢBENEC KOT TEMELJNI ELEMENT SISTEMA JAVNE UPRAVE 
 
Temeljni element vsake organizacije je zaposleni oziroma njegovo delovno mesto, kar 
velja tudi za organizacije javne uprave. Osebe, ki opravljajo sluţbo v javni upravi, 
imenuje teorija javne usluţbence.15 Najsplošnejša definicija opredeljuje javnega 
usluţbenca kot tistega, ki kot svoj poklic opravlja izvršne in upravne naloge v upravnem 
sistemu, kar se seveda razlikuje od opravljanja politiĉnih nalog (Haĉek in Baĉlija, 2007, 
str. 39).  
 
Druga vrsta definicij opredeljuje javnega usluţbenca v funkcionalnem in v organskem 
pomenu. V najširšem funkcionalnem pomenu bi lahko imenovali kot javnega usluţbenca 
vsakogar, ki opravlja kakršnokoli javno funkcijo.16 V organskem smislu pa je javni 
usluţbenec sleherni posameznik, ĉigar dejavnost se smatra kot dejavnost drţavnega 
organa (Buĉar, 1969, str. 588 in 592).  
                                                 
14 Slovenski sistem javnih usluţbencev je kombinacija kariernega in pozicijskega sistema. 
15 Izraz javni usluţbenec ima tudi oţji pomen, v okviru katerega so zajete samo tiste osebe, ki sluţbo v 
drţavni upravi opravljajo trajno in profesionalno. Te osebe teorija poimenuje drţavni usluţbenci. Preostali 
del javnih usluţbencev v širšem pomenu pa predstavljajo funkcionarji v javni upravi (glej Virant v Haĉek in 
Baĉlija, 2007, str. 39). 
16 Javni usluţbenec je torej oseba, ki opravlja trajno in profesionalno sluţbo v javni upravi, t.j. v drţavnih 
organih in organih lokalne skupnosti. Naloge, ki jih opravlja so pomembne za celotno druţbeno skupnost, 
saj je del aparata, ki deluje v javnem interesu. Slednji se po demokratiĉni poti izraţa v obliki zakonov, 
proraĉuna in drugih politiĉnih odloĉitev. Hkrati pa pripravlja strokovne podlage za politiĉno odloĉanje. 
Njegovo delo nima vpliva le na organizacijo, v kateri je zaposlen, temveĉ je od strokovnosti in 
uĉinkovitosti javne uprave odvisno delovanje celotne drţave in lokalnih skupnosti (Virant, 1998, str. 187-
188). 
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Med usluţbenci razlikujemo tudi profesionalne usluţbence, ki jim je javna sluţba hkrati 
tudi osnovni vir eksistence, in priloţnostne usluţbence, za katere je opravljanje javne 
sluţbe le vzporedna dejavnost. Teorija loĉi tudi med pragmatiĉnimi usluţbenci, ki 
vstopajo v javno sluţbo prostovoljno, njihovi odnosi z drţavo pa se urejajo enostransko 
s predpisi, ki jih izda drţava, ter prisilnimi javnimi usluţbenci, ki morajo stopiti v javno 
sluţbo neodvisno od volje, zato vsebina usluţbenskega razmerja ni odvisna od njih (glej 
Buĉar, 1969, str. 588-589).  
 
Posebno pozornost je potrebno nameniti povezavi, ki jo imata po mnenju mnogih 
avtorjev birokratska organizacija in v njej delujoĉi javni usluţbenec.17 Goodsell (v Haĉek 
in Baĉlija, 2007, str. 35) je definiral javne usluţbence kot posebno vrsto ljudi, ki delujejo 
in razmišljajo na svojevrsten naĉin in imajo tako imenovano birokratsko osebnost. Na tej 
toĉki lahko javnega usluţbenca in organizacijo, v kateri deluje, neposredno poveţemo. 
Izhodišĉe je v prepriĉanju, da sama birokratska struktura organizacije producira 
posebno mentaliteto oziroma osebnost.18 Merton (v Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 35) je 
ugotovil, da so vsaj štiri osebnostne lastnosti javnih usluţbencev posledica delovanja v 
birokratski organizaciji. Prva je, da izredna specializacija dela in omejenost pri izvajanju 
nalog povzroĉita »nezadostno fleksibilnost vešĉin« pri posamezniku. Druga je, da se 
potreba po zanesljivosti in disciplini v organizaciji pri posamezniku manifestira kot 
eksplicitno poudarjanje pravil in norm organizacije. Hkrati zaradi preobseţnosti 
organizacije sami pozabijo na njen osnovni cilj oziroma smoter. Naslednja tipiĉna 
lastnost je povezana z naravo kariere v javni upravi. Javni usluţbenec se ne ţeli 
izpostavljati ali kako drugaĉe opozoriti nase in na svoja dejanja, zaradi ĉesar postane 
previden in konzervativen. Ĉetrta osebnostna lastnost pa je »neosebnost«, ki so si jo 
javni usluţbenci »prisluţili« s sprejemanjem splošnih pravil, ki veljajo za vse, s ĉimer se 
ustvarja neosebno, kategoriĉno, racionalno razmišljanje, ki se ne ozira na posamezen 
primer oziroma posameznika. Downs (v Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 36) je v svoji študiji 
potrdil Mertonove ugotovitve in jih nadgradil z »zakonom o narašĉajoĉem 
konzervativizmu«, ki govori o tem, da se javni usluţbenci s starostjo oziroma z leti 
delovne dobe vse bolj izogibajo morebitnim spremembam in horizontalni ali vertikalni 
mobilnosti. Po drugi strani se Hummel (v Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 36) v celoti ne 
strinja z navedenimi trditvami in meni, da obstajajo tudi »dobri« javni usluţbenci. Ti so 
inovativni, zagnani, uĉinkoviti in sposobni. Problem po Hummlu tiĉi v naravi birokratske 
organizacije same oziroma v njeni nesposobnosti, da posameznik v njej izkaţe svoje 
vrline. Sam cilj birokratske organizacije v javni upravi, da se vse stranke obravnava 
enako, v svojem smislu onemogoĉa javnemu usluţbencu, da bi ravnal drugaĉe. Kot so 
opozorili mnogi, med njimi tudi Nachmias (1980) in Kohn (1989), je v tem smislu 
                                                 
17 S tem je še posebej poudarjeno dejstvo, da je upravni sistem kot tak tesno vpleten v sooblikovanje 
svojih elementarnih delov, torej tudi javnih usluţbencev. 
18 Prvotna zasnova za takšno razmišljanje izhaja iz Webrove sociološke karakteristike birokratov kot togo 
misleĉih, vpetih v natanĉno doloĉeno hierarhiĉno lestvico, delujoĉih pod strogim reţimom posameznikov 
(Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 35). 
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Mertonove ugotovitve treba opazovati z distance oziroma v duhu ĉasa opravljene 
analize. Z modernizacijo javne uprave se ob procesih spreminjanja javne uprave 
spreminja tudi element organizacije sam. Javni usluţbenec ni veĉ nefleksibilen, 
konzervativen in neoseben posameznik, ampak se skladno z mehanizmi reforme javne 
uprave spreminja v aktivnega, dovzetnega, ambicioznega in uĉinkovitega posameznika 
(Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 35-36). 
 
Javni usluţbenci praviloma delujejo znotraj usluţbenskega sistema.19 Usluţbenski sistem 
je kompleksen sistem pravil, ki ga tvorijo tako prisilni akti drţave, kot tudi dogovori 
socialnih partnerjev. Prav zaradi navedenega mora ta sistem delovati po enotnih naĉelih.  
 
 
2.3.1 Načela sistema javnih usluţbencev 
 
Aktualna zakonodaja, ki ureja usluţbenski sistem, vsebuje katalog naĉel, po katerih naj 
bi delovalo uradništvo in ki so namenjena vzpostavitvi standardov kakovosti20. Katalog 
naĉel opravljanja javnih nalog je razdeljen na dva dela. Prvi del tvori deset naĉel, ki se 
nanašajo na javne usluţbence, zaposlene v celotnem javnem sektorju, drugi del pa 
sestavlja pet »uradniških naĉel«, ki veljajo le za uradnike v drţavnih organih in upravah 
lokalnih skupnosti. Katalog naĉel opravljanja javnih nalog naj bi usluţbenskemu sistemu 
                                                 
19 Sistem javnih usluţbencev je poseben upravni sistem znotraj okvira javne uprave, v okviru katerega 
delujejo javni usluţbenci. Pojem sistem se nanaša predvsem na formalne strukture avtoritativnih pravil, ki 
upravljajo delovanje javnih usluţbencev znotraj zadanih ciljev, programov oziroma aktivnosti (Haĉek, 
2001, str. 43). Strokoven sistem javnih usluţbencev, ki je v osnovnih potezah ţe spominjal na današnje 
sisteme javnih usluţbencev, se je prviĉ pojavil leta 1883 s tako imenovano Pendletonovo listino, ki je 
vzpostavila temelje in omogoĉila širitev sistema javnih usluţbencev, katerega izhodišĉe je bila strokovnost 
in primerna usposobljenost vseh zaposlenih, pri ĉemer gre za merit sistem. Pendletonova listina je imela 
dva temeljna cilja: prvi cilj je bil odstranitev politiĉnega vpliva iz administracije, drugi pa zagotovitev 
kompetentnejših in strokovno usposobljenih javnih usluţbencev. Pendletonova listina je zadala dokonĉen 
udarec do tedaj uveljavljenemu spoil sistemu, ki je pomenil zaposlovanje javnih usluţbencev predvsem v 
skladu s politiĉnimi merili. Dosledna uporaba spoil sistema lahko v konĉni fazi pripelje do zmanjšanja 
strokovnosti upravnega dela, povzroĉi vrsto nestabilnosti znotraj upravnih organov, poleg tega pa je 
onemogoĉena kontinuiteta upravnega dela, saj na slednje v veliki meri vpliva dinamika politiĉnih 
sprememb. Merit sistem je nasprotje spoil sistema in je za upravno podroĉje veliko primernejši, saj 
zagotavlja izbiro strokovno usposobljenih oseb, trajnost zaposlitve ter kontinuirano delovanje upravnega 
sistema tudi ob politiĉnih spremembah (Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 40-41). 
20 Omenjeni katalog naĉel naj bi zagotavljal zakonitost, strokovnost, politiĉno nevtralnost, transparentnost 
delovanja, smotrnost, gospodarnost in usmerjenost uprave k uporabniku. Zakonsko urejanje sistema 
javnih usluţbencev sloni na naĉelih izvrševanja javnih nalog, ki so namenjena vzpostavitvi standardov 
kakovosti delovanja javnega sektorja, kot so profesionalnost, hitrost in uĉinkovitost, odprtost do 
uporabnikov in javnosti, ĉim veĉja kakovost ob gospodarni porabi javnih sredstev ter notranja 
primerljivost javnega sektorja. Standardi v doloĉeni meri pribliţujejo javni sektor zasebnemu, saj izhajajo 
iz stroškovne uĉinkovitosti in uvajajo naĉela sodobnega managementa in sodobnega upravljanja s 
ĉloveškimi viri (Pogaĉar, 1999, str. 515). 
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zagotavljal predvsem vrednotno, etiĉno podlago za njegovo delovanje. Naĉela delovanja 
usluţbenskega sistema sicer nimajo neposrednega pravnega uĉinka, izraţajo pa 
temeljne vrednote, ki jim ţeli zakonodajalec slediti pri urejanju usluţbenskega razmerja 
(Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 103-104). 
 
2.3.1.1 Skupna načela sistema javnih usluţbencev  
 
Skupino skupnih naĉel sistema javnih usluţbencev sestavlja naslednji nabor naĉel: 
naĉelo enakopravne dostopnosti, naĉelo zakonitosti, naĉelo strokovnosti, naĉelo 
ĉastnega ravnanja, naĉelo prepovedi sprejemanja daril, naĉelo zaupnosti, naĉelo 
odgovornosti za rezultate, naĉelo dobrega gospodarjenja, naĉelo varovanja poklicnih 
interesov in naĉelo prepovedi nadlegovanja.  
 
Naĉelo enakopravne dostopnosti doloĉa, da se mora zaposlovanje javnih usluţbencev 
izvajati tako, da je zagotovljena enakopravna dostopnost delovnih mest za vse 
zainteresirane kandidate pod enakimi pogoji, in tako, da je zagotovljena izbira 
kandidata, ki je najbolje strokovno usposobljen za opravljanje nalog na delovnem mestu 
(ZJU, 7. ĉlen). To naĉelo je izvedeno iz ustavne pravice do svobode dela (glej Ustavo 
Republike Slovenije, 49. ĉlen), realizira pa se z izvedbo postopka javnega nateĉaja.  
 
Naĉelo zakonitosti zapoveduje javnim usluţbencem, da izvršujejo javne naloge na 
podlagi in v mejah ustave, ratificiranih in objavljenih mednarodnih pogodb, zakonov in 
podzakonskih predpisov (ZJU, 8. ĉlen). Gre za naĉelo, ki še dodatno poudarja in utrjuje 
naĉelo pravne drţave, vsebina tega naĉela pa pomeni tudi omejevanje diskrecijske 
pravice21 javnih usluţbencev pri izvajanju javnih nalog.  
 
Naĉelo strokovnosti tvori celoto z naĉelom zakonitosti in zapoveduje javnim 
usluţbencem, da izvršujejo javne naloge strokovno, vestno in pravoĉasno. Pri svojem 
delu morajo ravnati po pravilih stroke in se v ta namen stalno usposabljati in 
izpopolnjevati, pri ĉemer pogoje za strokovno izpopolnjevanje in usposabljanje 
zagotavlja delodajalec (glej ZJU, 9. ĉlen). Naĉelo uvaja konkurenĉnost med javnimi 
usluţbenci in jih spodbuja k stalnemu strokovnemu izpopolnjevanju in usposabljanju, kar 
zagotavlja uporabnikom javnih storitev kvalitetnejše obravnavanje. Naĉelo strokovnosti 
                                                 
21 Prosti preudarek je lahko organu dan ali podeljen samo z zakonom ali predpisom lokalne skupnosti z 
besedami »organ lahko ali sme«. To pomeni, da odloĉi po naĉelu primernosti tako, da med veĉ moţnimi 
odloĉitvami izbere tisto, ki je v danem trenutku najprimernejša. Pri tem mora odloĉiti v skladu z 
namenom, za katerega je prosti preudarek dan, ter v obsegu – mejah pooblastila. Prekoraĉitev namena ali 
meja prostega preudarka pomeni kršitev naĉela zakonitosti. Diskrecija organa omogoĉa manjšo vezanost 
organa na materialni predpis, ki ga uporabi. Pri prostem preudarku, ki je institut materialnega prava, pa 
mora organ odloĉitev v odloĉbi obrazloţiti glede namena in obsega uporabljenega prostega preudarka, kar 
omogoĉa veĉjo pravno varnost vseh tistih subjektov – strank, ki vstopajo v razliĉne upravne postopke in 
poslediĉno tudi v medsebojna razmerja z javnimi usluţbenci.  
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pa ne prinaša prednosti le uporabnikom javnih storitev, paĉ pa tudi javnim usluţbencem 
s pomoĉjo dodatnega usposabljanja, izpopolnjevanja in/ali izobraţevanja omogoĉa 
uveljavljanje njihovega kariernega razvoja v javni upravi. 
 
Naĉelo ĉastnega ravnanja, po katerem mora javni usluţbenec ravnati pri izvrševanju 
javnih nalog ĉastno, v skladu s pravili poklicne etike (glej ZJU, 10. ĉlen), zagotavlja 
uporabnikom spoštljivejše obravnavanje. To naĉelo je moţno razlagati tudi širše, pri 
ĉemer se upošteva celotni nabor naĉel, ki jih doloĉa kodeks22. Naĉelo ĉastnega ravnanja 
v mejah etike in standarda vzornega obnašanja dviguje ugled tako javni upravi kakor 
tudi javnim usluţbencem ter nakazuje na pripravljenost pribliţevanja njihovega 
delovanja uporabnikom. Uresniĉevanje naĉela ĉastnega ravnanja je povezano z 
uresniĉevanjem naĉela zakonitosti.  
 
Zakonske omejitve in dolţnosti v zvezi s sprejemanjem daril (glej ZJU, 11. ĉlen) so, 
zaradi prepreĉevanja korupcije v javnem sektorju ter zagotovitve nepristranskega dela 
javnih usluţbencev, podrobneje konkretizirane še z uredbo23.  
 
Naĉelo zaupnosti zapoveduje javnim usluţbencem varovanje tajnih podatkov, ne glede 
na to, kako so jih izvedeli. Dolţnost varovanja velja tudi po prenehanju delovnega 
razmerja. Dolţnost varovanja tajnih podatkov velja, dokler delodajalec javnega 
usluţbenca te dolţnosti ne razreši (ZJU, 12. ĉlen). Naĉelo je izvedeno iz narave 
izvrševanja nalog v javnem interesu ter iz standarda lojalnosti zaposlenih do delodajalca, 
povezano pa je tudi z obveznim upoštevanjem zakonske podlage, ki se nanaša na 
varovanje tajnih podatkov, varstvo osebnih podatkov ter posredovanje informacij 
javnega znaĉaja. 
 
Naĉelo odgovornosti za rezultate sili javne usluţbence, da kakovostno, hitro in 
uĉinkovito izvršujejo zaupane javne naloge (ZJU, 13. ĉlen), in vzpostavlja odgovornost 
za rezultate njihovega dela, pri ĉemer vzpostavlja tudi odgovornost neposredno 
nadrejenih, ki so odgovorni tako za lastne delovne rezultate kot tudi za delo njim 
neposredno podrejenih. Naĉelo odgovornosti za rezultate je mogoĉe povezati tudi z 
institutom odškodninske odgovornosti, odraţa pa se tudi v poteku kariere javnega 
usluţbenca.  
 
Naĉelo dobrega gospodarjenja uvaja tudi na podroĉje javne uprave princip dobrega 
gospodarjenja, ki je znaĉilen za zasebni sektor. Javni usluţbenec mora gospodarno in 
uĉinkovito uporabljati javna sredstva, s ciljem doseganja najboljših rezultatov ob enakih 
stroških oziroma enakih rezultatov ob najniţjih stroških (ZJU, 14. ĉlen).  
                                                 
22 Kodeks ravnanja javnih usluţbencev, Ur. l. RS, št. 8/01. 
23 Uredba o omejitvah in dolţnostih javnih usluţbencev v zvezi s sprejemanjem daril, Ur. l. RS, št. 58/03.  
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Naĉelo varovanja poklicnih interesov izhaja iz neodvisnega delovnega statusa javnega 
usluţbenca in ga šĉiti pred vsakršnimi posegi v njegovo delo, ki je opravljeno v skladu s 
predpisi. Tako mora delodajalec omogoĉiti plaĉano pravno pomoĉ javnemu usluţbencu 
ali nekdanjemu javnemu usluţbencu, zoper katerega je uveden kazenski ali odškodninski 
postopek pri izvrševanju javnih nalog, ĉe oceni, da so bile te javne naloge izvršene 
zakonito in v skladu s pravicami in obveznostmi iz delovnega razmerja. Ĉe se v sodnem 
postopku javnemu usluţbencu stroški pravne pomoĉi povrnejo, jih javni usluţbenec 
povrne delodajalcu. Naĉin zagotavljanja plaĉane pravne pomoĉi doloĉi vlada (glej ZJU, 
15. ĉlen).  
 
Naĉelo prepovedi nadlegovanja prepoveduje vsako fiziĉno, verbalno ali neverbalno 
ravnanje ali vedenje javnega usluţbenca, ki temelji na katerikoli osebni okolišĉini in 
ustvarja zastrašujoĉe, sovraţno, poniţujoĉe, sramotilno ali ţaljivo delovno okolje za 
osebo ter ţali njeno dostojanstvo (ZJU, 15.a ĉlen). Na ta naĉin se z omenjenim naĉelom 
prepoved spolnega nadlegovanja, ki jo obravnava ZDR v 45. ĉlenu, dopolni tudi s 
prepovedjo vseh ostalih oblik nadlegovanja.  
 
2.3.1.2 Načela za javne usluţbence v drţavnih organih  
 
Naĉela, veljavna le za javne usluţbence v drţavnih organih, so naslednja: naĉelo 
javnega nateĉaja, naĉelo politiĉne nevtralnosti in nepristranskosti, naĉelo kariere, naĉelo 
prehodnosti ter naĉelo odprtosti do javnosti.  
 
Naĉelo javnega nateĉaja zapoveduje za uradnike obvezen izbirni postopek preko 
javnega nateĉaja, razen v primerih, ko je z zakonom doloĉeno drugaĉe. V postopku 
javnega nateĉaja se kandidati obravnavajo enakopravno, izbira pa se opravi na podlagi 
izkazane boljše strokovne usposobljenosti (ZJU, 27. ĉlen). Naĉelo javnega nateĉaja je 
izpeljano iz naĉela enakopravne dostopnosti, ki se realizira z izvedbo postopka javnega 
nateĉaja.  
 
Po naĉelu politiĉne nevtralnosti in nepristranskosti mora uradnik izvrševati javne naloge 
v javno korist, politiĉno nevtralno in nepristransko (ZJU, 28. ĉlen). Po svoji vsebini 
naĉelo politiĉne nevtralnosti in nepristranskosti uporabnikom javnih storitev zagotavlja 
enakopravno obravnavo in odloĉanje na temelju veljavnih predpisov ter etike javnih 
usluţbencev. To naĉelo šĉiti uradnike pred nedovoljenimi posegi politike v njihov poloţaj 
in v podroĉje njihovega strokovnega dela ter jim narekuje, da izvršujejo naloge 
nepristransko in v korist vseh drţavljanov in ostalih posameznikov, politiĉnih strank ali 
drugih interesnih skupin ne glede na njihovo osebno politiĉno prepriĉanje, pri ĉemer je 
potrebno poudariti, da naĉelo pri tem ne posega v ustavno doloĉeno pravico do 
zdruţevanja v politiĉne stranke (glej Ustavo Republike Slovenije, 42. ĉlen).  
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Naĉelo kariere omogoĉa uradniku kariero z napredovanjem. Kariera je odvisna od 
strokovne usposobljenosti in drugih delovnih in strokovnih kvalitet ter od rezultatov dela 
(ZJU, 29. ĉlen) in se ne uresniĉuje avtomatiĉno s potekom doloĉenega ĉasa.  
 
Naĉelo prehodnosti zagotavlja moţnost, da je pod zakonsko doloĉenimi pogoji javni 
usluţbenec premešĉen na drugo delovno mesto v okviru organov (ZJU, 30. ĉlen). S tem 
zakon pospešuje mobilnost zaposlenih, ki je v korist tako javnih usluţbencev kot 
delodajalcev. Omogoĉena je premestitev po ţelji javnega usluţbenca in premestitev 
zaradi delovnih potreb mimo njegove volje.  
 
Naĉelo odprtosti do javnosti omogoĉa drţavljanom pridobivanje informacij o delovanju 
uprave in o rezultatih opravljenega dela uradnikov na naĉin, doloĉen z zakonom in 
podzakonskimi predpisi (ZJU, 32. ĉlen). S tem se uporabnikom priznava vloga 
neformalnega zunanjega nadzora.  
 
 
2.3.2 Javni usluţbenci med politiko in stroko 
 
Med politiko in upravo ni mogoĉe zaĉrtati ostre in jasne meje. Razmerje med politiko in 
upravo je razmerje med odloĉanjem in izvajanjem odloĉitev. Gre za prepletanje in 
vzajemno uĉinkovanje obeh funkcij, ki sta povezani na vseh hierarhiĉnih ravneh 
odloĉanja. Na to razmerje vplivajo tudi volivci, ki poskušajo svoje interese uveljaviti s 
pritiski na politiko, le-ta pa skuša prek uprave vplivati na uresniĉevanje svojih ciljev 
(Haĉek, 2005, str. 12). Vprašanje politizacije javnih usluţbencev je pomembno 
vprašanje, saj predstavlja dilemo v veĉini sodobnih demokratiĉnih druţb. Javni 
usluţbenci se namreĉ sami pogosto znajdejo v poloţaju, v katerem se morajo odloĉiti 
med politiĉno dovzetnostjo na eni ter strokovnostjo in profesionalno odgovornostjo na 
drugi strani (Almond in Powell v Haĉek, 2005, str. 111).  
 
»Ĉeprav sta upravljanje in politika tako tesno povezana, da enega ni brez drugega, ju 
analitiĉno vendarle lahko loĉimo v dva procesa: v upravni proces in politiĉni proces. Vsak 
od njiju ima lahko svoje lastne cilje. Odloĉanje o ciljih je bistvo politiĉnega procesa, 
odloĉanje o sredstvih pa naj bi bilo politiĉno nevtralno.« (Buĉar, 1981, str. 59-60) Kljub 
temu pa je jasna razmejitev med politiko in birokracijo v modernih demokracijah moĉno 
vprašljiva, saj birokracija na eni strani ni veĉ zadolţena zgolj in samo za izvajanje 
odloĉitev, sprejetih s strani politiĉnih funkcionarjev. Javni usluţbenci so v veĉini 
modernih demokratiĉnih drţav vkljuĉeni tudi v proces oblikovanja politik, v okviru 
katerega se borijo za lastne predstave o »dobri politiki«24 (glej Haĉek, 2005, str. 12). 
Problem prepletanja politiĉnega procesa se pojavi predvsem pri vodilnih javnih 
usluţbencih, ki postajajo vse bolj podobni politikom, saj je od njihovega politiĉnega 
                                                 
24 V angleškem govornem prostoru »good policy«. 
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obnašanja pogosto odvisna njihova kariera. Protiuteţ vodilnim javnim usluţbencev pa 
predstavljajo predvsem strokovno-tehniĉni javni usluţbenci, katerih delo je popolnoma 
odvisno od njihove strokovne usposobljenosti in ni prav niĉ povezano z njihovo politiĉno 
opredelitvijo. Naloga stroke je, da politiki predstavi razliĉne, vendar najboljše strokovne 
rešitve, medtem ko mora politika v skladu s svojim vrednostnim sistemom izbrati med 
razliĉnimi strokovnimi rešitvami (Haĉek, 2001, str. 61). 
 
»Javni usluţbenec je v politiĉni proces pogosto vkljuĉen z namenom, da v javnosti 
predstavlja ali brani lastno organizacijo in vrednote, ki jih le-ta uteleša. Politiĉni 
funkcionar pa je v politiĉni proces najpogosteje vkljuĉen zato, da uveljavlja in uresniĉuje 
lastno politiĉno kariero ali politiko politiĉne stranke, ki ga je postavila na poloţaj, 
katerega zaseda.« (Peters v Haĉek, 2005, str. 13) Predpostavka o loĉitvi politike in 
uprave javnim usluţbencem omogoĉa, da se lahko brez strahu vkljuĉujejo v politiko, 
seveda ne v strankarskem smislu, ne da bi za rezultate svojih dejanj morali nositi 
kakršnekoli odgovornosti (Appleby v Haĉek, 2005, str. 44). Nadalje, loĉitev politike od 
uprave javnim usluţbencem omogoĉa vkljuĉevanje v proces oblikovanja politik, 
predvsem z uporabo racionalnih, tehniĉnih ali pravnih kriterijev za odloĉanje brez 
vmešavanja politiĉnih akterjev, ki bi sicer lahko prepoznali morebitne politiĉne ali 
ideološke vplive na politike in zahtevali spremembe teh politik (Rose v Haĉek, 2005, str. 
44). Na drugi strani pa loĉenost politike in uprave politiĉnim funkcionarjem omogoĉa 
veĉjo politiĉno »širino«, saj jim loĉevanje med politiĉnim in tehniĉnim sprejemanjem 
odloĉitev omogoĉa, da umaknejo nekatere pomembne politiĉne odloĉitve iz polja politike 
v polje birokracije (Mannheim v Haĉek, 2005, str. 44). V upravni znanosti se dokaj 
pogosto pojavlja domneva, da so javni usluţbenci, ki sprejemajo odloĉitve, loĉeni od 
politiĉnih pritiskov in da zavoljo te izolacije lahko sprejemajo odloĉitve, ki so v javnem 
interesu. Ţal se tovrstna domneva hitro izkaţe za iluzorno, saj umetno loĉevanje 
politiĉnih in upravnih funkcij pogosto podvrţe proces odloĉanja drugaĉnim, nevidnim 
oblikam politiĉnega vpliva (Peters v Haĉek, 2005, str. 44). 
 
2.3.2.1 Pravice in obveznosti javnih usluţbencev 
 
Pravice in obveznosti javnih usluţbencev so doloĉene s predpisi s podroĉja delovnega 
prava in kolektivnimi pogodbami, ĉe zakon ne doloĉa drugaĉe. Predstojnik ne sme 
sprejeti odloĉitve, ki bi zagotavljala javnemu usluţbencu manjše ali veĉje pravice 
oziroma manj ali bolj ugodne pogoje dela, kot so doloĉeni z navedenimi akti (ZJU, 92. 
ĉlen).25  
                                                 
25 Kljuĉno vodilo pri zagotavljanju pravic javnih usluţbencev je, da delodajalec javnemu usluţbencu ne 
sme zagotoviti pravic v veĉjem obsegu, kot so le-te doloĉene z zgoraj navedenimi pravnimi akti, ĉe bi s 
tem obremenjeval javna sredstva (glej ZJU, tretji odstavek 16. ĉlena). 
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Javni usluţbenci naj bi imeli na vseh podroĉjih in na vseh ravneh naslednje minimalne 
skupne pravice: pravico do enakega dostopa do sluţbe v javni upravi26; pravico do 
stalnosti zaposlitve27; pravico do plaĉe in drugih denarnih nadomestil28; pravico do 
plaĉanega in neplaĉanega dopusta29; pravico do kolektivnega pogajanja z 
delodajalcem30; pravico do sindikalnega zdruţevanja31; pravico do stavke32; pravico do 
pisnega ukaza nadrejenega v primeru izvedbe nezakonitega delovanja; pravico do 
politiĉnega delovanja33; pravico do sodnega varstva v sporih iz usluţbenskih razmerij34; 
                                                 
26 Pravico do enakega dostopa do sluţbe v javni upravi je moĉ razloţiti na podlagi naĉela enakopravne 
dostopnosti (glej ZJU, 7. ĉlen).  
27 Stalnost zaposlitve omogoĉa sklepanje pogodb o zaposlitvi, ki se praviloma sklepajo za nedoloĉen ĉas 
(glej ZJU, prvi odstavek 54. ĉlena). Ker se institut zaposlitve za doloĉen ĉas ponekod izrablja, pri tem pa 
so marsikdaj nedosledni tudi drţavni organi, ZJU natanĉno doloĉa, v katerih primerih je moţno 
zaposlovanje za doloĉen delovni ĉas (primeri sklenitve delovnega razmerja za doloĉen ĉas so opredeljeni v 
68. ĉlenu ZJU) ter hkrati opredeljuje tudi sankcije, za primer nespoštovanja zakonskih doloĉil. 
28 Pravica do plaĉe in drugih denarnih nadomestil je prav tako ena od pomembnejših pravic, ki izhajajo iz 
delovnega razmerja. Kljub temu, da je sistem plaĉ v javnem sektorju urejen z ZSPJS, veljajo glede na 
pravilo o podrejeni uporabi predpisa, nekatera doloĉila ZDR, ki se nanašajo na plaĉe, tudi za javne 
usluţbence. Navedeno še zlasti velja za doloĉbe od 134. do 138. ĉlena, ki se nanašajo na plaĉilni dan, kraj 
in naĉin izplaĉila plaĉe, zadrţevanje in pobot izplaĉila plaĉe, nadomestilo plaĉe, nastanitev med delovnim 
razmerjem, pa tudi za doloĉbo 133. ĉlena, ki se nanaša na enako plaĉilo moških in ţensk.  
29 Pravico do dopusta imajo vsi zaposleni ţe na podlagi ZDR. Dolţina letnega dopusta je odvisna od 
delovne dobe, zahtevnosti delovnega mesta, delovne uspešnosti, delovnih in drugih pogojev. ZDR tako v 
VIII. poglavju o letnem dopustu od 159. do 166. ĉlena ureja trajanje in doloĉanje trajanja letnega 
dopusta (po 159. ĉlenu ZDR ima delavec pravico do letnega dopusta v višini 4 tednov, kar pomeni 20 dni, 
ĉe gre za petdnevni delavnik, oziroma 24 dni, ĉe ima delavec šestdnevni delavnik), pridobitev pravice do 
letnega dopusta, pravico do sorazmernega dela letnega dopusta, naĉin izrabe letnega dopusta, ureditev 
dopusta v primeru sklenitve pogodbe o zaposlitvi z drugim delodajalcem, naĉin izrabe letnega dopusta ter 
neveljavnost odpovedi pravici do letnega dopusta. 
30 Kolektivna pogajanja, sindikalno zdruţevanje ter pravica do stavke so pravice, ki so urejene ţe v Ustavi 
Republike Slovenije. Delavci imajo na podlagi ustave pravico do zbiranja in zdruţevanja (42. ĉlen), v 
tretjem poglavju ustave (v okviru gospodarskih in socialnih razmerij) pa je opredeljeno, da je 
»ustanavljanje in delovanje sindikatov ter vĉlanjevanje vanje svobodno« (76. ĉlen). Omenjene sindikalne 
pravice so samostojne ĉlovekove pravice, dvignjene na ustavni nivo, in ĉeprav ustava tega ne predvideva, 
se samo izvrševanje pravice podrobneje opredeljuje z zakonom o stavki.  
31 V okviru pozitivne pravne ureditve treba opozoriti na drugi odstavek 18. ĉlena ZJU, na podlagi katerega 
imajo javni usluţbenci pravico do sindikalnega zdruţevanja, delovanja ter kolektivnih dogovarjanj, ter na 
41. ĉlen ZSPJS, ki govori o pristojnosti za sklepanje kolektivne pogodbe za javni sektor na strani 
delodajalca. 
32 Pravica do stavke je ena izmed temeljnih ĉlovekovih pravic. Ţe iz ustave (glej 77. ĉlen) izhaja, da se 
lahko pravica do stavke zakonsko omeji, v kolikor to zahteva javna korist, upoštevajoĉ vrsto in naravo 
dejavnosti. Tako se lahko v nekaterih dejavnosti odvzame pravica do stavke, pri ĉemer pa naletimo na 
problem definiranja »javne koristi« ter »bistvenih sluţb«, ki zahtevajo takšno izjemo. Ustavni ureditvi sledi 
tudi ZJU (glej 19. ĉlen), ki doloĉa, da imajo javni usluţbenci pravico do stavke, vendar lahko to pravico 
podrobneje opredeli ali omeji le poseben zakon. 
33 To pravico je mogoĉe realizirati le v zakonskih okvirih, ki lahko doloĉajo tudi nezdruţljivost tega 
delovanja s posamezno sluţbo, predvsem pa je pri tem potrebno upoštevati temeljno naĉelo politiĉne 
nevtralnosti in nepristranskosti, doloĉeno v 28. ĉlenu ZJU. 
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pravico do dodatne zaposlitve oziroma profesionalnega delovanja, ĉe to ni nezdruţljivo z 
opravljanjem sluţbe; pravico do prerazporeditve v skladu z vnaprej doloĉenimi pravili; 
pravico do izobraţevanja in usposabljanja na stroške delodajalca35 in pravico do socialne 
varnosti36 (Trpin v Haĉek, 2001, str. 65-66).  
 
ZJU ureja obveznosti javnih usluţbencev kot posebnosti, ki veljajo dodatno k pravilom 
doloĉenimi z ZDR. Pravice in obveznosti javnih usluţbencev namreĉ ne izhajajo samo iz 
ZJU, temveĉ in predvsem iz podroĉne zakonodaje in podzakonskih aktov. Po splošni 
delavnopravni zakonodaji štejejo med obveznosti delavca osebno opravljanje dela, 
lojalnost, dolţnost varovanja skrivnosti, prepoved sprejemanja daril37, prepoved 
konkuriranja38, vestno opravljanje dela, obveznost obvešĉanja, prepoved škodljivega 
ravnanja in druge.  
 
Ena temeljnih obveznosti javnih usluţbencev je, da izvršujejo javne naloge na podlagi in 
v mejah pravnih norm (naĉelo zakonitosti, ZJU, 8. ĉlen). Naloge morajo izvrševati 
vestno, pravoĉasno in strokovno (naĉelo strokovnosti, ZJU, 9. ĉlen), pri tem pa ravnati 
ĉasno in v skladu s poklicno etiko (naĉelo ĉastnega ravnanja, ZJU, 10. ĉlen). Dolţni so 
varovati tajne podatke (naĉelo zaupnosti, ZJU, 12. ĉlen) in svojo naloge izvrševati 
kakovostno, hitro in uĉinkovito (naĉelo odgovornosti za rezultate, ZJU, 13. ĉlen). Skrbeti 
morajo za gospodarno in uĉinkovito rabo javnih sredstev (naĉelo dobrega gospodarja, 
                                                                                                                                                              
34 Pravica do sodnega varstva v sporih iz usluţbenskih razmerij je zagotovljena v petem odstavku 24. 
ĉlena ZJU, ki doloĉa, da je zoper sklep o pravici oziroma obveznosti iz delovnega razmerja dovoljeno 
sodno varstvo pred delovnim sodišĉem pod pogojem, da je javni usluţbenec izkoristil moţnost pritoţbe. 
35 Pravica do izobraţevanja je uvršĉena med temeljne ĉlovekove pravice. Po mednarodnih aktih o 
poklicnem usmerjanju in strokovnem usposabljanju je treba pri izobraţevanju, poleg druţbenih potreb 
upoštevati tudi delavĉeve sposobnosti, interese in ţelje. ZDR doloĉa, da je stalno izobraţevanje in 
usposabljanje delavĉeva pravica in dolţnost, pri ĉemer je poudarjen temeljni namen izobraţevanja, tj. 
ohranitev zaposlitve (Belopavloviĉ, 2008, str. 43). 
36 Pravica do socialne varnosti je urejena ţe v splošnih doloĉbah Ustave RS kjer je doloĉeno, da je 
Slovenija socialna drţava. Med ĉlovekovimi pravicam in temeljnimi svobošĉinami pa je v 50. ĉlenu 
omenjena pravica še posebej izpostavljena. Socialna varnost je zagotovljena predvsem z obveznim 
zdravstvenim, pokojninskim, invalidskim in drugim socialnim zavarovanjem. 
37 ZJU za javne usluţbence doloĉa tudi omejitve v zvezi s sprejemanjem daril (ZJU, 11. ĉlen), to obveznost 
pa podrobneje konkretizira Uredba o omejitvah in dolţnostih javnih usluţbencev v zvezi s sprejemanjem 
daril, katera podrobneje opredeljuje omejitve in dolţnosti za javnega usluţbenca, njegovega zakonca 
oziroma zunajzakonskega partnerja, otroke, starše in osebe, ki z javnim usluţbencem ţivijo v skupnem 
gospodinjstvu. V skladu s to zakonsko doloĉbo javni usluţbenec ne sme sprejemati nikakršnih daril v zvezi 
z opravljanjem sluţbe, lahko pa sprejme protokolarno darilo in darilo manjše vrednosti ali darila 
zanemarljive vrednosti.  
38 Javni usluţbenec ne sme opravljati dejavnosti, ĉe bi s tem kršil konkurenĉno prepoved ali dogovorjeno 
konkurenĉno klavzulo; ĉe bi to ogroţalo nepristransko opravljanje del; ĉe bi pri tem lahko zlorabil 
informacije, ki so mu dostopne v sluţbi; ali ĉe bi opravljanje dela škodilo ugledu organa, v katerem je 
zaposlen (glej ZJU, prvi odstavek 100. ĉlena). Za uradnike na poloţajih velja prepoved opravljanja 
pridobitnih del po samem zakonu, zaradi ĉesar ne smejo opravljati pridobitnih dejavnosti, razen 
znanstvenega, raziskovalnega, pedagoškega, umetniškega in publicistiĉnega dela oziroma kulturne 
dejavnosti (glej ZJU, peti odstavek 100. ĉlena).  
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ZJU, 14. ĉlen), prav tako pa na delovnem mestu ne smejo fiziĉno, verbalno ali kako 
drugaĉe nadlegovati svojih sodelavcev in drugih oseb (naĉelo prepovedi nadlegovanja, 
ZJU, 15.a ĉlen). Delodajalec mora javnemu usluţbencu, zoper katerega je v zvezi z 
javno sluţbo uveden postopek ugotavljanja pravne odgovornosti, zagotoviti plaĉano 
pravno pomoĉ (naĉelo varovanja poklicnih interesov, ZJU, 15. ĉlen). 
 
Javni usluţbenec mora opravljati delo v skladu s predpisi, kolektivno pogodbo, pogodbo 
o zaposlitvi, splošnimi akti organa in kodeksom etike. Pravila, ki jih vsebujejo splošni akti 
organa, morajo biti takšna, da se z njimi zagotavlja opravljanje dela v skladu s predpisi 
in kolektivno pogodbo, ter ne smejo vsebovati doloĉb, ki bi presegle ta okvir. Doloĉbe 
splošnih aktov organa, ki niso v skladu s predpisi in kolektivno pogodbo, so niĉne (ZJU, 
93. ĉlen). 
 
Pri opravljanju dela mora javni usluţbenec upoštevati tudi navodila nadrejenega, razen 
ĉe po zakonu ni vezan na ravnanje po navodilih nadrejenih oseb. Javni usluţbenec lahko 
zahteva pisno odredbo in pisno navodilo, ĉe meni, da je vsebina ustne odredbe ali 
ustnega navodila nejasna. Na podlagi pisne odredbe in pisnega navodila mora opraviti 
zahtevano delo oziroma ga opraviti na zahtevan naĉin. Javni usluţbenec lahko zahteva 
pisno odredbo in pisno navodilo, ĉe meni, da bi izvršitev ustne odredbe oziroma navodila 
pomenila protipravno ravnanje oziroma povzroĉila škodo. Javni usluţbenec lahko odkloni 
izvršitev odredbe oziroma navodila, ĉe bi pomenila protipravno ravnanje. Javni 
usluţbenec mora odkloniti izvršitev odredbe oziroma navodila, ĉe bi pomenila kaznivo 
dejanje (ZJU, 94. ĉlen). Po pisni odloĉitvi predstojnika mora javni usluţbenec opravljati 
tudi dela, ki ne sodijo v opis njegovega delovnega mesta, ĉe se za drugo delo zahteva 
strokovna izobrazba, kakršno ima (glej ZJU, prvi odstavek 95. ĉlena). Predstojnik prav 
tako lahko, s soglasjem usluţbenca, pisno odredi delo preko polnega delovnega ĉasa 
zaradi poveĉanega obsega dela (glej ZJU, 96. ĉlen), usluţbenec pa dobi za takšno 
nadpovpreĉno obremenitev dodatno plaĉilo. Javnemu usluţbencu se lahko naloţi tudi 
opravljanje dodatnega dela39 (glej ZJU, 97. ĉlen), opravljanje dela v projektnih 
skupinah40 (glej ZJU, 98. ĉlen) in zaĉasno opravljanje manj zahtevnega dela41 (glej ZJU, 
99. ĉlen).  
                                                 
39 Po odloĉitvi predstojnika mora javni usluţbenec prevzeti opravljanje dodatnega dela, ki je v interesu 
delodajalca, ĉe dodatno delo ustreza njegovi strokovni usposobljenosti. Predmet dodatnega dela je 
predvsem sodelovanje v nadzornih organih z namenom izvrševanja pravic ustanovitelja in sodelovanje v 
komisiji za pritoţbe. Za dodatno delo se uporabljajo doloĉbe 98. ĉlena ZJU (ZJU, 97. ĉlen). 
40 Javni usluţbenec mora opravljati delo v projektni skupini v organu, pri katerem dela, ĉe ga predstojnik 
vanjo imenuje, po odloĉitvi predstojnika oziroma na lastno ţeljo s soglasjem predstojnika mora oziroma 
lahko javni usluţbenec opravlja delo v projektni skupini tudi v drugem organu. Delo v projektni skupini 
mora ustrezati strokovni usposobljenosti javnega usluţbenca. Sklep o ustanovitvi projektne skupine mora 
vsebovati tudi podatke o obsegu dela v projektni skupini in o razbremenitvi dela, ki ga javni usluţbenec 
opravlja na svojem delovnem mestu, ĉe delo v projektni skupini presega okvir nalog delovnega mesta. 
Kadar projektno skupino imenuje vlada, soglasje predstojnika ni potrebno, ĉe v projektni skupini sodeluje 
javni usluţbenec, ki dela v organu drţavne uprave. Ĉe gre za veĉji obseg dela, se lahko sklene med 
organoma pisni sporazum o naĉinu financiranja dela javnega usluţbenca (ZJU, 98. ĉlen). 
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2.3.3 Etika v javni upravi 
 
»Etika uprave in etika druţbe ţivita v soodvisnosti, saj etika uprave izhaja iz etike druţbe 
in se vanjo vraĉa. Naĉin medsebojnega vplivanja pa je odvisen tudi od razmerja med 
druţbo in upravo ter njune vloge v tem razmerju. Uprava je moĉno odvisna od 
celotnega druţbenega okolja, na katerega je navezana po ĉloveških in materialnih virih. 
Odvisna je od splošne druţbene organiziranosti; cilje uprave pa doloĉi politiĉni sistem. 
Zato vse druţbene okolišĉine moĉno vplivajo nanjo.« (Pirnat v Brezovšek in Ĉrnĉec, 
2007, str. 88) Odgovorno javno upravo je tako mogoĉe doseĉi s skupnim dialogom in 
sodelovanjem drţavljanov in uradnikov ter uradnikov samih. Etika, ki mora predstavljati 
temelj javne uprave, visoko vrednoti vkljuĉevanje vseh uradnikov in njihovo medsebojno 
zaupanje na vseh ravneh.42 Poudariti je treba pomen dajanja zgleda, iskanja moralne 
(ne)sprejemljivosti v okviru odloĉanja v konkretnih upravnih postopkih, odgovorne 
interpretacije predpisov, delegiranja pooblastil po naĉelu subsidiarnosti na ravni, kjer je 
mogoĉe najbolje opravljati naloge, in nadaljnjega prenosa na same drţavljane, 
razkrivanje nepravilnosti v okviru delovanja organa in zunaj njega, celostne podobe 
javnih usluţbencev kot pomoĉnikov drţavljanov in drţave, veĉjega pomena naĉel in 
svobode po pravilih, kar omogoĉa laţje upravljanje razliĉnosti in prilagajanje drţave 
zunanjemu okolju (Peĉariĉ, 2008, str. 288). 
 
Kodeks je sestavni del naĉel izvrševanja javnih nalog43 od trenutka, ko javni usluţbenec 
potrdi, da je bil z njim seznanjen s strani predstojnika. Vsak javni usluţbenec je dolţan 
storiti vse potrebno, da se ravna po doloĉbah kodeksa (glej Kodeks ravnanja javnih 
usluţbencev, 2. ĉlen).  
 
Kodeks uvaja številne zapovedi ravnanja, ki ustrezajo liku etiĉnega drţavnega uradnika. 
Na prvo mesto med njimi uvršĉa zahtevo, da mora javni usluţbenec opravljati javne 
naloge na podlagi in v mejah ustave, ratificiranih in objavljenih mednarodnih pogodb, 
zakonov in podzakonskih predpisov, ĉastno in v mejah kodeksa ter spoštovanja 
ĉlovekovega dostojanstva. Javni usluţbenec mora delovati politiĉno nevtralno in 
nepristransko (glej Kodeks ravnanja javnih usluţbencev, 4. ĉlen). Javni usluţbenec mora 
                                                                                                                                                              
41 Javni usluţbenec mora v primeru višje sile, naravne in druge nesreĉe, izjemnega poveĉanja obsega dela 
ter v primeru drugih nepredvidljivih razmer zaĉasno, vendar ne veĉ kot tri mesece, opravljati manj 
zahtevno delo, ĉe tako odredi nadrejeni. V primeru opravljanja manj zahtevnega dela prejema javni 
usluţbenec enako plaĉo, kot jo prejema na svojem delovnem mestu (ZJU, 99. ĉlen). 
42 Zaupanje v uradnike je prvi pogoj njihovega delovanja, ki je dojemljivo za nove pristope, inovacije. 
Zatorej mora biti etika sodobnih uradnikov jasno grajena na spoštovanju, naklonjenosti in praviĉnosti z 
namenom pridobitve javnega zaupanja ter na podpori legitimnosti njihovih dejanj (Peĉariĉ, 2008, str. 
288). 
43 Temeljni namen kodeksa je namreĉ opredeliti naĉela opravljanja javnih nalog, po katerih se morajo 
ravnati javni usluţbenci, sluţi pa naj tudi kot pripomoĉek javnim usluţbencem za uresniĉevanje navedenih 
standardov. Kodeks je namenjen tudi seznanitvi javnosti z ravnanjem, ki ga ima pravico priĉakovati od 
javnih usluţbencev (glej Kodeks ravnanja javnih usluţbencev, 3. ĉlen). 
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biti lojalen do delodajalca pri katerem opravlja javne naloge. Od javnega usluţbenca se 
priĉakuje, da opravlja naloge strokovno, vestno, nepristransko in kakovostno, pri tem pa 
upošteva le javni interes in konkretne okolišĉine primera. Javni usluţbenec mora biti 
spoštljiv tako v odnosih z drţavljani, ki jim sluţi, kot tudi v odnosih s svojimi 
predstojniki, z drugimi javnimi usluţbenci in s podrejenim osebjem (Kodeks ravnanja 
javnih usluţbencev, 5. ĉlen). Pri opravljanju javnih nalog javni usluţbenec ne sme 
ravnati samovoljno ali v škodo katere koli osebe, skupine, osebe javnega ali zasebnega 
prava. Pri opravljanju javnih nalog mora javni usluţbenec primerno upoštevati pravice, 
dolţnosti in ustrezne interese le-teh (Kodeks ravnanja javnih usluţbencev, 6. ĉlen). Javni 
usluţbenec mora pri odloĉanju v skladu z lojalnostjo do delodajalca, svojo pravico do 
odloĉanja po prosti presoji uresniĉevati nepristransko in ob upoštevanju meril, doloĉenih 
v predpisih (glej Kodeks ravnanja javnih usluţbencev, 7. ĉlen). Javni usluţbenec ne sme 
dovoliti, da je pri opravljanju javnih nalog njegov zasebni interes v nasprotju z njegovimi 
pooblastili. Odgovoren je, da se izogiba vsakemu nasprotju interesov, bodisi da je to 
nasprotje resniĉno ali moţno. Javni usluţbenec ne sme izkorišĉati svojega poloţaja za 
svoj zasebni interes (Kodeks ravnanja javnih usluţbencev, 8. ĉlen). Javni usluţbenec 
mora vedno ravnati tako, da ohranja in krepi zaupanje javnosti v poštenost, 
nepristranskost in uĉinkovitost opravljanja javnih nalog (Kodeks ravnanja javnih 
usluţbencev, 9. ĉlen). Javni usluţbenec je odgovoren svojemu neposrednemu 
predstojniku, ĉe predpisi ne doloĉajo drugaĉe (Kodeks ravnanja javnih usluţbencev, 10. 
ĉlen). S primernim upoštevanjem pravice do dostopa do uradnih informacij je javni 
usluţbenec dolţan, da ustrezno in z vso potrebno zaupnostjo obravnava vse informacije 
in dokumente, ki jih je pridobil med zaposlitvijo (glej Kodeks ravnanja javnih 
usluţbencev, 11. ĉlen). Kodeks tako predstavlja seštevek pomembnih naĉel, ki 
predstavljajo tudi merila, po katerih lahko pristojne inšpekcije, drţavljani in javnost 
presojajo delovanje javne uprave, javnim usluţbencem pa kodeks predstavlja 
pomembno oporo in usmeritve za njihovo delo. 
 
2.3.3.1 Sistem odgovornosti javnih usluţbencev 
 
Sistem etiĉnih sestavin je bil v prejšnjem usluţbenskem sistemu povezan s sistemom 
odgovornosti javnih usluţbencev, ki je gotovo eden od najpomembnejših sistemov v 
upravi. Javni usluţbenci so imeli tako dolţnost objektivne44, subjektivne45 ter politiĉne in 
                                                 
44 Objektivna odgovornost  izvira iz pravnih, organizacijskih in druţbenih zahtev. Pomeni odgovornost do 
politiĉnega telesa, do nalog in doseganja ciljev ter javnosti. Kot vir objektivne odgovornosti se najveĉkrat 
izpostavljajo zakonodaja, pravila in politike znotraj organizacije, uradni opis delovnega mesta in 
profesionalni standardi ter kodeksi. Ena od oblik objektivne odgovornosti javnih usluţbencev je tudi 
delovanje v javnem interesu (glej Cooper v Haĉek, 2005, str. 105-106).  
45 Subjektivna odgovornost je ukoreninjena v osebnem prepriĉanju vsakega javnega usluţbenca posebej 
in doloĉa lojalnost ter identificiranje z doloĉeno »stranko«. Vir subjektivne odgovornosti so osebna 
prepriĉanja in izkušnje. Subjektivna odgovornost je sicer vsakdanje dejstvo ĉlovekovega ţivljenja, vendar 
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profesionalne odgovornosti46 (Haĉek, 2001, str. 67).47 O odgovornosti javnega 
usluţbenca je mogoĉe govoriti tudi v strukturalnem (vezano na sankcijo v organizaciji) in 
personalnem (vezano na etiĉno vest posameznika) smislu, v obeh primerih pa gre za 
odnos med ravnanjem in njegovimi posledicami (Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 108). 
 
Javni usluţbenec ni prisiljen v odgovorno ravnanje vse do takrat, dokler niso poleg 
pooblastil predpisane tudi posledice, ki jih bo nosil, ĉe njegovo delovanje ne bo 
usklajeno s podeljenimi pristojnostmi (Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 109). Aktualni ZJU v 
osemnajstem poglavju ureja le še odškodninsko odgovornost javnega usluţbenca.48 
Javni usluţbenec je odškodninsko odgovoren za škodo, ki jo protipravno povzroĉi 
delodajalcu pri delu ali v zvezi z delom naklepno ali iz hude malomarnosti. Za škodo, ki 
jo na delu ali v zvezi z delom protipravno povzroĉi javni usluţbenec tretji osebi, je 
nasproti tej osebi odškodninsko odgovoren delodajalec. Tretja oseba lahko kot 
oškodovanec zahteva povraĉilo škode tudi od tistega, ki ji je protipravno povzroĉil 
škodo, ĉe je bila škoda povzroĉena naklepno (ZJU, 135, ĉlen). V kolikor je škoda pri delu 
ali v zvezi z delom pri organu povzroĉena javnemu usluţbencu, jo mora povrniti 
delodajalec po splošnih naĉelih civilnega prava. Odškodninska odgovornost se nanaša 
tudi na škodo, ki jo delodajalec povzroĉi javnemu usluţbencu s kršenjem pravic iz 
delovnega razmerja. O višini in naĉinu poravnave škode je mogoĉ pisni dogovor med 
predstojnikom in javnim usluţbencem, kateremu je bila povzroĉena škoda. Pisni dogovor 
je izvršilni naslov (ZJU, 140. ĉlen).  
 
Odgovornost javnih usluţbencev je pomemben element v upravno-politiĉni dihotomiji in 
kljuĉen koncept za razvoj etiĉnosti upravne vloge. Javni usluţbenci se pogosto sooĉajo z 
zahtevami po kar najveĉji uĉinkovitosti ter so istoĉasno odgovorni do predpostavljenih 
(visokih) javnih usluţbencev, politiĉnih funkcionarjev, drţavljanov ter tudi do naĉel 
demokratiĉnega vladanja na splošno49 (Denhardt v Haĉek, 2005, str. 105). 
                                                                                                                                                              
je njen zavesten in sistematiĉen razvoj kljuĉen pri doslednem, racionalnem in zanesljivem izvrševanju 
objektivne odgovornosti javnih usluţbencev (glej Cooper v Haĉek, 2005, str. 106).  
46 Pri politiĉni odgovornosti gre za uĉinkovito uresniĉevanje ciljev politiĉne avtoritete ter zagotavljanje 
uresniĉevanja potreb in interesov drţavljanov. Profesionalna odgovornost pa se nanaša na strokovno 
oblikovanje ciljev, nalog in zahtev vladajoĉe opcije ter drţavljanov (Harmon v Haĉek, 2005, str. 106).  
47 Politiĉni funkcionarji imajo prav tako kot (visoki) javni usluţbenci dolţnost objektivne in subjektivne 
odgovornosti, poleg objektivne in subjektivne odgovornosti pa tudi dolţnost kazenske in civilne 
odgovornosti (glej Haĉek, 2005, str. 107-108). 
48 Z 58. ĉlenom Zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona o javnih usluţbencih (ZJU-B, Ur. l. RS, št. 
113/05) so bili namreĉ ĉrtani 122-134. ĉleni ZJU, ki se nanašajo na disciplinski postopek. 
49 Napetost med uĉinkovitostjo in odgovornostjo je ena najbolj znaĉilnih karakteristik, s katerimi se 
sooĉajo sodobni javni usluţbenci. Tovrstna napetost izvira iz odnosa med politiko in upravo na eni ter 
odnosa med upravo in demokracijo na drugi strani (Haĉek, 2005, str. 105).  
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3 ZAPOSLOVANJE JAVNIH USLUŢBENCEV 
 
Zaposlovanje je splet dveh pomembnih procesov: posredovanja dela in zaposlitve ter 
zagotavljanja ukrepov za pospeševanje vkljuĉevanja drţavljanov v delo in zaposlitev. 
Proces zagotavljanja omenjenih ukrepov temelji na vrednostnih izhodišĉih ustave ter 
veljavnega mednarodnopravnega okvira o naĉelih produktivnega zaposlovanja ter 
naĉelih svobode dela posameznika ter zagotavljanja osebnostnega ter strokovnega 
razvoja posameznika (Vodovnik, 2006, str. 213). Izraz zaposlovanje lahko pomeni tudi 
»proces, s katerim organizacija oziroma delodajalec zadovoljuje svoje potrebe po 
ĉloveških zmoţnostih z napovedmi za prihodnost, s pridobivanjem in izbiranjem 
kandidatov ter z usmerjanjem novih kadrov« (glej Lipiĉnik in Meţnar, 1998, str. 422).  
 
 
3.1 NAČRTOVANJE ZAPOSLOVANJA JAVNIH USLUŢBENCEV  
 
3.1.1 Klasifikacija javnih usluţbencev 
 
Klasifikacija javnih usluţbencev je ena izmed posebnosti, ki razlikuje sistemsko ureditev 
podroĉja javnih usluţbencev od splošnega delovnega prava.50 Smisel klasifikacije javnih 
usluţbencev je predvsem v zagotavljanju organizacijske preglednosti in nepristranskosti, 
ki omogoĉata naĉrtovanje in nadzor nad zaposlovanjem v javni upravi ter organizacijsko 
racionalizacijo in poenotenje pogojev za zaposlitev na istovrstnih delovnih mestih. 
Klasifikacija javnih usluţbencev zahteva tudi definicijo in opis dolţnosti, s ĉimer jasno 
opredeljuje vprašanje odgovornosti slehernega delovnega mesta. Klasifikacija je 
nenazadnje tudi zagotovilo, da se sredstva za javno upravo porabljajo racionalno, saj so 
na vsako delovno mesto vezane tako zahteve oziroma obveznosti na eni strani kot tudi 
pravice na drugi. Praviloma so delovna mesta, ki so si med seboj sorodna, uvršĉena v 
posebne skupine, ki izkazujejo narašĉajoĉo stopnjo zahtevnosti posameznega delovnega 
mesta (glej Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 97-99). 
 
Klasifikacijski sistem javnih usluţbencev lahko temelji na klasifikaciji delovnih mest 
(poloţajev), zasnovan pa je lahko tudi na klasifikaciji javnih usluţbencev. Pri klasifikaciji 
delovnih mest (poloţajev) posamezna kategorija zajema vsa delovna mesta z enakimi ali 
podobnimi delovnimi nalogami oziroma istovrstna delovna mesta. Postopek klasifikacije 
delovnih mest se zaĉne pri delovnem mestu kot osnovnem elementu, ki ga lahko 
opredelimo kot zbir vseh tistih delovnih nalog, za katere izvajanje se predvideva 
                                                 
50 Klasifikacijski sistem javnih usluţbencev predstavlja razporeditev delovnih mest na podlagi dolţnosti, ki 
jih delovno mesto zahteva; odgovornosti, ki so povezane s poloţajem znotraj organizacije ter znanj in 
sposobnosti, potrebnih za uspešno opravljanje delovnih nalog (glej Haĉek, 2001, str. 74). 
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posamezen javni usluţbenec. Delovno mesto je najmanjša enota, ki je ni mogoĉe 
nadalje deliti, lahko pa delovna mesta medsebojno primerjamo, kar omogoĉa 
klasifikacijo delovnih mest po razliĉnih skupnih lastnostih v skupine. Pri klasifikaciji 
javnih usluţbencev pa posamezna kategorija zajema vse javne usluţbence z enakimi 
posameznimi znaĉilnostmi ali kombinacijo znaĉilnosti. Po sistemu klasifikacije javnih 
usluţbencev razvršĉanje poteka na podlagi formalne izobrazbe oziroma klasifikacije, ki si 
jo je javni usluţbenec pridobil; na podlagi formalne klasifikacije pa se sklepa, da slednji 
poseduje znanje in pripravljenost za opravljanje doloĉenih nalog v upravi. Javne 
usluţbence je mogoĉe razvršĉati tudi na podlagi delovne dobe, moţni kriteriji za 
razvršĉanje pa so še naĉin dela ter specifiĉna strokovna znanja. V sistemu klasifikacije 
javnih usluţbencev je zagotovljeno, da usluţbenec ne more izgubiti ravni pridobljenih 
pravic, ĉe je brez svoje krivde prerazporejen na delovno mesto, ki je razvršĉeno v niţjo 
kategorijo od njegovega prejšnjega delovnega mesta (glej Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 
98-99). Tako kot sistem klasifikacije delovnih mest zagotavlja predvsem naĉelo 
nagrajevanja po delu in pripomore k racionalnejši organiziranosti, tako sistem 
klasifikacije javnih usluţbencev poudarja veĉjo varnost zaposlitve javnih usluţbencev. 
Oba klasifikacijska sistema omogoĉata vzpostavitev sistemov ocenjevanja, napredovanja 
in plaĉnega sistema (glej Haĉek, 2001, str. 76).  
 
Sistem javnih usluţbencev v Republiki Sloveniji temelji na klasifikaciji delovnih mest, na 
podlagi ĉesar so se javni usluţbenci v prejšnjem usluţbenskem sistemu51 razvršĉali v tri 
kategorije oziroma stopnje, in sicer v višje upravne delavce52, upravne delavce53 in 
strokovno-tehniĉne delavce54. Višji upravni delavci so se imenovali za pomoĉ pri vodenju 
in usklajevanju dela v upravnih organih in v upravnih enotah, za vodenje organizacijskih 
enot na širših delovnih podroĉjih upravnega organa, za vodenje upravnih enot in za 
opravljanje najzahtevnejših in specializiranih nalog. Upravni delavci so se imenovali za 
opravljanje strokovnih del, s katerimi se je zagotavljalo izvrševanje upravnih funkcij. 
Dela, s katerimi so se zagotavljali splošni tehniĉni in drugi pogoji za delo (spremljajoĉa 
dejavnost), pa so opravljali strokovno-tehniĉni delavci (glej ZDDO, 14. ĉlen). Višje 
upravne delavce je imenovala vlada na predlog predstojnika; imeti so morali 
univerzitetno izobrazbo ali konĉano visoko upravno šolo, ĉe ni bilo enakega programa za 
                                                 
51 Glej Zakon o delavcih v drţavnih organih (ZDDO), Uradni list RS št. 15/90, 14-27. ĉlen. 
52 Višji upravni delavci so: generalni sekretar, drţavni podsekretar, svetovalec vlade, podsekretar, 
pomoĉnik predstojnika, svetovalec predstojnika, naĉelnik upravne enote, pomoĉnik naĉelnika upravne 
enote, vodja notranje organizacijske enote v upravni enoti, svetovalec naĉelnika upravne enote, vodja 
izpostave v upravni enoti in višji svetovalec (ZDDO, 15. ĉlen). 
53 Upravni delavci so: svetovalec, višji referent, višji sodelavec, sodelavec in referent (ZDDO, 16. ĉlen). V 
republiških upravnih organih se kot upravni delavci s posebnimi pooblastili imenujejo tudi republiški 
inšpektorji in drugi upravni delavci, za katere so s sistemizacijo delovnih mest doloĉena posebna 
pooblastila; imenuje jih minister s soglasjem Vlade Republike Slovenije (ZDDO, 17. ĉlen). 
54 Strokovno-tehniĉni delavci so: višji strokovni sodelavec, samostojni strokovni sodelavec, strokovni 
sodelavec, finanĉni referent, pisarniški referent, administrativni sodelavec, administrator in manipulant 
(ZDDO, 18. ĉlen). 
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pridobitev univerzitetne izobrazbe. Za svoje delo so bili višji upravni delavci osebno 
odgovorni predstojniku oziroma vodji organizacijske enote (glej ZDDO, 19. ĉlen). 
Upravnega delavca je imenoval v naziv, ki je bil za ustrezna delovna mesta predpisan v 
sistemizaciji delovnih mest, predstojnik upravnega organa. Upravni delavec je bil za 
svoje delo odgovoren vodji organizacijske enote in predstojniku upravnega organa (glej 
ZDDO, 21. ĉlen). Strokovno-tehniĉnega delavca je v delovno razmerje sprejel 
predstojnik upravnega organa oziroma višji upravni delavec, ki ga je za to pooblastil 
predstojnik upravnega organa. Strokovno-tehniĉni delavec je bil za svoje delo 
odgovoren predstojniku oziroma vodji organizacijske enote (glej ZDDO, 25. ĉlen). 
 
V aktualnem usluţbenskem sistemu loĉnico pri razvršĉanju javnih usluţbencev na 
podlagi klasifikacije delovnih mest predstavlja njihova delitev na uradnike in strokovno-
tehniĉne javne usluţbence (glej ZJU, 23. ĉlen). Kljub temu da slovenska javna uprava 
deluje v skladu z novo ureditvijo in naĉeli sistema javnih usluţbencev ţe nekaj let, se v 
praksi še vedno pojavljajo teţave pri izvajanju sistema, predvsem v tem delu, ki se 
nanaša na razlikovanje med uradniškimi in strokovno-tehniĉnimi delovnimi mesti. 
Nerazumevanje sistema med drugim lahko vpliva tudi na zakonitost in pravilnost 
kadrovskih postopkov ter na zakonitost izdanih aktov in sprejetih odloĉitev (Korade 
Purg, 2008, str. 22). Navedeni problematiki bo veĉ pozornosti namenjene v nadaljevanju 
poglavja, kjer bodo nekoliko podrobneje predstavljena osnovna izhodišĉa za razlikovanje 
med uradniškimi in strokovno-tehniĉnimi delovnimi mesti in s tem tudi med uradniki in 
strokovno-tehniĉnimi javnimi usluţbenci. 
 
 
3.1.2 Sistemizacija delovnih mest 
 
Sistemizacija delovnih mest je akt55, ki doloĉa delovna mesta, potrebna za izvajanje 
nalog drţavnega organa, uprave lokalne skupnosti oziroma osebe javnega prava, z 
opisom pogojev in nalog na posameznih delovnih mestih (ZJU, 6. toĉka 6. ĉlena).56  
                                                 
55 Sistemizacija je po eni strani organizacijski akt v smislu razdelitve delovnega procesa na posamezne 
naloge, po drugi strani pa vsebuje tudi delavnopravni pomen, saj javni usluţbenec sklene delovno 
razmerje za posamezno delovno mesto iz sistemizacije. Sistemizacija delovnih mest torej predstavlja 
osnovno podlago za sklepanje pogodb o zaposlitvi in izvajanje drugih kadrovskih postopkov. Sistemizacija 
delovnih mest nima finanĉnih uĉinkov, saj akt sam po sebi še ne daje pravice do nove zaposlitve. 
56 Sistemizacijo delovnih mest si lahko predstavljamo tudi kot organizacijsko sliko posameznega 
upravnega organa, ki omogoĉa preglednost in naĉrtnost pri zaposlovanju in pregled nad zaposlitveno 
strukturo. Zasnovana mora biti na transparentnosti in uĉinkovitosti organizacije dela, tako da je iz nje 
mogoĉe razbrati vse bistvene naloge, ki jih posamezen organ opravlja. Sistemizacija delovnih mest 
predstavlja tudi trdno podlago za organiziranje in delitev dela v organu, naĉrtovanje in izvajanje 
kadrovske politike ter dodatnega izobraţevanja zaposlenih, vrednotenje delovnih mest in razvršĉanje 
zaposlenih v plaĉne razrede, napredovanje javnih usluţbencev in naĉrtovanje njihovih karier, nenazadnje 
pa igra tudi kljuĉno vlogo pri doseganju ĉim veĉje uĉinkovitosti notranje organizacijske strukture organov 
drţavne uprave. 
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V kolikor poseben zakon ne doloĉa drugaĉe, mora imeti vsak drţavni organ, uprava 
lokalne skupnosti in oseba javnega prava akt o sistemizaciji delovnih mest, v katerem so 
v skladu z notranjo organizacijo doloĉena delovna mesta, potrebna za izvajanje nalog. 
Pri vsakem delovnem mestu se v sistemizaciji doloĉijo najmanj opis nalog in pogoji za 
zasedbo delovnega mesta. Vsak drţavni organ, uprava lokalne skupnosti in oseba 
javnega prava mora voditi evidenco o dejanski zasedenosti delovnih mest; drţavni 
organ, uprava lokalne skupnosti in oseba javnega prava na podroĉju javnega sektorja, 
kjer je vzpostavljen sistem nazivov, pa vodi tudi evidenco o strukturi javnih usluţbencev 
po nazivih (ZJU, 21. ĉlen). 
 
Sistemizacijo v organih drţavne uprave in v upravah lokalnih skupnosti doloĉi 
predstojnik. Sistemizacijo v organu v sestavi ministrstva doloĉi minister na predlog 
predstojnika organa v sestavi. V drugih drţavnih organih sistemizacijo doloĉi predstojnik, 
ĉe zakon ali splošni akt drţavnega organa ne doloĉa drugaĉe (ZJU, 40. ĉlen). 
 
Pri doloĉanju sistemizacije delovnih mest je potrebno upoštevati tudi skupna izhodišĉa, 
ki jih tako za organe drţavne uprave kot tudi za uprave lokalnih skupnosti doloĉi vlada z 
uredbo57, na podlagi katere vlada daje soglasje k sistemizaciji delovnih mest v organih 
drţavne uprave. V okviru skupnih izhodišĉ za sistemizacijo v organih drţavne uprave in v 
upravah lokalnih skupnosti vlada ne glede na doloĉbe zakona, ki ureja delovna razmerja, 
doloĉi trajanje odpovednega roka za posamezna delovna mesta, kadar pogodbo o 
zaposlitvi redno odpoveduje javni usluţbenec, vendar tako doloĉen odpovedni rok ne 
sme biti daljši od treh mesecev. Doloĉba glede odpovednega roka velja tudi za javne 
usluţbence v pravosodnih organih (glej ZJU, 41. ĉlen). 
 
Sistemizacija in njene spremembe se objavijo na naĉin, ki omogoĉa seznanitev s 
sprejetjem sistemizacije oziroma njenih sprememb in dopolnitev in dostop do njene 
celotne vsebine vsem zaposlenim v organu, ĉe zakon ne doloĉa drugaĉe. Naĉin 
seznanitve in dostopa uredi predstojnik s splošnim aktom, upoštevaje velikost organa, 
opremljenost s sredstvi informacijske tehnologije in lokacijske razmere, hkrati pa mora 
zagotoviti, da je sistemizacija zaposlenim dostopna na vpogled kadarkoli med delovnim 
ĉasom in na lokaciji posamezne organizacijske enote. Sistemizacija, za katero je dano 
soglasje vlade, zaĉne veljati z dnem, ki je v njej doloĉen kot dan zaĉetka veljavnosti, 
vendar ne pred objavo. Manjše spremembe sistemizacije zaĉnejo veljati z dnem, ki je 
doloĉen kot dan zaĉetka veljavnosti, vendar ne pred objavo (Uredba o notranji 
organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in 
pravosodnih organih, 5. ĉlen).58  
                                                 
57 Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v 
pravosodnih organih. Uradni list RS, št. 58/03, 81/03, 109/03, 22/04, 43/04, 58/04, 138/04, 35/05, 60/05, 
72/05, 112/05, 49/06, 140/06, 9/07, 101/07, 33/08, 66/08. 
58 Organizacijske spremembe in spremembe delovnih mest v organih drţavne uprave so sicer precej 
pogoste, saj je treba organiziranost in tudi sestavo, zahtevnost ter število delovnih mest nenehno 
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V sistemizaciji delovnih mest se doloĉi število in vrsto uradniških in strokovno-tehniĉnih 
delovnih mest po organizacijskih enotah, vkljuĉno z delovnimi mesti za doloĉen ĉas in 
delovnimi mesti pripravnikov. Ĉe je v isti organizacijski enoti veĉ enakih delovnih mest, 
se v sistemizaciji delovnih mest navede število le-teh (Uredba o notranji organizaciji, 
sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih organih 
vlade, pri odstavek 46. ĉlena).59  
 
Klasifikacija javnih usluţbencev ter sistemizacija delovnih mest sta medsebojno povezani 
in prepleteni ne le s pojmom delovnega mesta, pri katerem gre za skupek nalog, ki jih 
praviloma lahko opravlja le en javni usluţbenec, temveĉ tudi s kadrovskim naĉrtom, 
poloţaji in nazivi.  
 
3.1.2.1 Delovna mesta, poloţaji in nazivi 
 
Status delovnih mest in poslediĉno tudi status ter z njim povezane pravice in obveznosti 
javnih usluţbencev ureja ZJU, ki v 6. ĉlenu opredeljuje delovno mesto kot najmanjšo 
enoto organizacije drţavnega organa, uprave lokalne skupnosti oziroma osebe javnega 
prava.  
 
Delovno mesto se sistemizira v eni od organizacijskih enot, in sicer na ravni oziroma v 
okviru organa ali organizacijske enote, ne da bi bilo umešĉeno v niţjo organizacijsko 
enoto (Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih 
javne uprave in v pravosodnih organih, 47. ĉlen).  
 
Upoštevajoĉ vsebino nalog, ki je prvo merilo, sistem javnih usluţbencev razlikuje 
uradniška in strokovno-tehniĉna delovna mesta oziroma uradnike in strokovno-tehniĉne 
javne usluţbence. Uradniška delovna mesta in strokovno-tehniĉna delovna mesta se 
razvršĉajo glede na zahtevnost delovnega mesta, ki se ravna po zahtevnosti dela in 
                                                                                                                                                              
prilagajati delovnim procesom in spremembam vsebine in obsega nalog. Hkrati pa so lahko prav 
organizacijske spremembe vedno znova izziv in tudi priloţnost za posege v kadrovsko strukturo ter ukrepe 
racionalizacije pri številu zaposlenih ter tudi obsegu sredstev, potrebnih za njihove plaĉe (glej Korade Purg 
2003, str. 19).  
59 Pri posameznih delovnih mestih se v sistemizaciji navede opis nalog, pogoje za opravljanje dela na 
delovnem mestu, tarifni razred, plaĉno skupino in podskupino ter plaĉni razred delovnega mesta oziroma 
naziva in dodatke k osnovni plaĉi, ali se delo opravlja s krajšim delovnim ĉasom od polnega delovnega 
ĉasa, morebitne posebnosti glede razporeditve delovnega ĉasa, katerih nalog skladno s predpisi ne smejo 
opravljati ţenske in mladina, katere naloge lahko opravljajo invalidi, oznaka skupine, v katero spada 
delovno mesto glede na oceno tveganja skladno z zakonom, ki ureja varstvo in zdravje pri delu, morebitna 
posebna pooblastila, morebitno dodatno obvezno pokojninsko zavarovanje, pooblastilo za dostop do tajnih 
podatkov ter po potrebi druge posebnosti delovnega mesta (Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, 
delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih organih vlade, drugi odstavek 46. 
ĉlena).  
28 
zahtevnosti pogojev za opravljanje dela ter druge okolišĉine delovnih razmer (ZJU, 78. 
ĉlen).60  
 
Uradniška delovna mesta so delovna mesta, na katerih se opravljajo javne naloge 
oziroma temeljne naloge organa in delovna mesta vodij finanĉne, raĉunovodske, 
kadrovske, pravne sluţbe, sluţbe za informatiko, glavne pisarne in sluţbe za stike z 
javnostjo. Kot uradniška delovna mesta so lahko opredeljena tudi delovna mesta, na 
katerih se opravljajo zahtevnejše naloge v spremljevalnih dejavnostih, pri tem pa je 
moţno kot merilo opredelitve takih delovnih mest kot uradniških upoštevati, da gre za 
najzahtevnejša delovna mesta v spremljevalnih dejavnostih, bistvena za opravljanje 
nalog organa, zaradi ĉesar je za njihovo opravljanje potrebno poznavanje javnih nalog 
organa ter najmanj visoka strokovna izobrazba (Uredba o notranji organizaciji, 
sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih 
organih, prvi, drugi in tretji odstavek 51. ĉlena). 61  
 
Uradniška delovna mesta v organih drţavne uprave, pravosodnih organih in upravah 
lokalnih skupnosti razvrsti vlada z uredbo. Drugi organi uredijo to vprašanje s svojim 
splošnim aktom. Uradniška delovna mesta se lahko razvrstijo s kolektivno pogodbo. 
Strokovno-tehniĉna delovna mesta razvrsti za vse organe vlada z uredbo. Strokovno-
tehniĉna delovna mesta se lahko razvrstijo tudi s kolektivno pogodbo (ZJU, drugi in tretji 
odstavek 78. ĉlena). Razvršĉanje uradniških in strokovno-tehniĉnih delovnih mest se 
opravi za potrebe oblikovanja aktov o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest, 
kadrovskega naĉrtovanja in uvršĉanja v plaĉne razrede (Uredba o notranji organizaciji, 
sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih 
organih, 49. ĉlen).  
 
Glede na vsebino nalog na uradniških delovnih mestih, posebej upoštevajoĉ dejstvo, da 
gre za naloge, povezane z uveljavljanjem oblasti in varstvom javnega interesa, se kot 
pogoj za opravljanje dela poleg splošnih pogojev, ki jih urejajo predpisi s podroĉja 
delovnega prava, doloĉi naziv, s katerim je hkrati doloĉen pogoj glede stopnje 
                                                 
60 Na tem razlikovanju v nadaljevanju temeljijo tudi druge posebnosti, pri ĉemer je potrebno omeniti 
zlasti pogoje za zasedbo delovnega mesta, status javnega usluţbenca na doloĉenem delovnem mestu, 
postopek izbire ustreznega kandidata in postopek zaposlitve ter tudi pravice in obveznosti uradnikov 
oziroma strokovno-tehniĉnih javnih usluţbencev.  
61 V zvezi s tem so nastala sledeĉa merila: ali je zahtevani obseg poznavanja javnih nalog takšen, da bi 
bilo potrebno zagotoviti znanje, ki se preverja s strokovnim izpitom za imenovanje v naziv; ali je potrebno 
za opravljanje nalog na delovnem mestu zagotoviti upoštevanje naĉel in pravil, ki jih zakon doloĉa za 
uradnike (politiĉna nevtralnost, nezdruţljivost opravljanja doloĉenih dejavnosti z delom v organu, posebne 
doloĉbe o konfliktu interesov); ali gre za opravljanje spremljevalnih nalog za neposredno podporo 
uradnikom, ki vodijo strokovno delo na podroĉju opravljanja javnih nalog na vodstvenih poloţajih, oziroma 
za podporo uradnikom na poloţajih oziroma pri opravljanju vodstvenih nalog tako, da sodelujejo z 
vodstvom in so mu v strokovno pomoĉ pri oblikovanju politike na doloĉenem podroĉju dela (glej Uredbo o 
notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih 
organih, tretji odstavek 51. ĉlena).  
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predpisane izobrazbe ter zahtevane delovne izkušnje za opravljanje dela na uradniškem 
delovnem mestu, tudi obveznost glede strokovnega izpita ter znanje uradnega jezika in 
drugi pogoji za imenovanje v naziv62; smer izobrazbe oziroma poklicna kvalifikacija; 
funkcionalna in specialna znanje ter posebne sposobnosti, lahko pa tudi drugi pogoji, ĉe 
tako doloĉa posebni zakon. Delo na posameznih uradniških delovnih mestih in poloţajih 
se praviloma lahko opravlja v treh nazivih. Za uradniška delovna mesta v organih, ki 
morajo po zakonu uporabljati kot uradni jezik tudi jezik narodne skupnosti, se kot pogoj 
doloĉi tudi znanje tega jezika (glej ZJU, prvi in drugi odstavek 79. ĉlena). 
 
Pri strokovno-tehniĉnih delovnih mestih v primerjavi z uradniškimi delovnimi mesti ni 
posebnih doloĉil, saj se kot pogoj za opravljanje dela na teh delovnih mestih doloĉajo 
splošni pogoji, ki jih doloĉajo predpisi s podroĉja delovnega prava, enako kot za 
uradniška delovna mesta; stopnja in smer izobrazbe oziroma poklicna kvalifikacija, 
doloĉena v katalogu strokovno-tehniĉnih delovnih mest, upoštevaje tudi zakon, ki ureja 
sistem plaĉ v javnem sektorju; delovne izkušnje, doloĉene v katalogu strokovno-
tehniĉnih delovnih mest; lahko pa tudi aktivno znanje uradnega jezika, funkcionalna in 
specialna znanja ter posebne sposobnosti ali drugi pogoji, ĉe tako doloĉa zakon (glej 
ZJU, tretji odstavek 79. ĉlena).  
 
V zvezi z uradniškimi delovnimi mesti je pomembno opozoriti tudi na poloţaj in naziv.  
 
Poloţaj je uradniško delovno mesto, na katerem se izvršujejo pooblastila v zvezi z 
vodenjem, usklajevanjem in organizacijo dela v organu. Poloţaji so 1. v ministrstvih: 
generalni direktor, generalni sekretar in vodje organizacijskih enot; 2. v organih v 
sestavi ministrstva: direktor in vodje organizacijskih enot; 3. v upravnih enotah: naĉelnik 
upravne enote in vodje organizacijskih enot; 4. v vladnih sluţbah: direktor in vodje 
organizacijskih enot; 5. v upravah lokalnih skupnosti: direktor in vodje organizacijskih 
enot. Poloţaj je tudi delovno mesto, na katerem se izvajajo naloge nadomešĉanja in 
neposredne pomoĉi uradnikom na poloţajih generalnega sekretarja in generalnega 
direktorja v ministrstvu, direktorja organa v sestavi in vladne sluţbe (namestniki). 
Poloţaje v drugih drţavnih organih doloĉi organ s splošnim aktom (ZJU, 80. ĉlen). 
 
Kot pogoj za pridobitev poloţaja se poleg pogojev, ki se doloĉijo za uradniška delovna 
mesta, lahko doloĉijo funkcionalna znanja upravnega vodenja in upravljanja s 
kadrovskimi viri ter druga specialna znanja. Pogoji za pridobitev poloţaja in naziv, v 
katerem se lahko opravlja poloţaj, se doloĉijo v aktu o sistemizaciji (glej ZJU, 81, ĉlen). 
                                                 
62 Drugi pogoji za imenovanje v naziv so drţavljanstvo Republike Slovenije, nekaznovanost in to, da 
kandidat ni v kazenskem postopku. Pri tem je posebej zanimiv pogoj glede drţavljanstva Republike 
Slovenije v povezavi s tem, da je Republika Slovenija ĉlanica Evropske unije, za katero med drugim velja 
tudi naĉelo prostega pretoka oseb, storitev in kapitala, torej zagotavlja prosto gibanje delavcev in 
omogoĉa zaposlovanje, vendar je treba v zvezi s tem opozoriti na izjemo glede zaposlovanja v drţavni 
upravi. 
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Za pridobitev poloţaja se uporabljajo doloĉbe ZJU, ki urejajo zasedbo delovnega mesta, 
ĉe ni drugaĉe doloĉeno s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi ali aneksom k pogodbi o 
zaposlitvi, ki jo sklene predstojnik oziroma tisti, ki mu je uradnik na poloţaju 
neposredno odgovoren. ZJU posebej doloĉa, da se pridobi poloţaj generalnega 
sekretarja in generalnega direktorja v ministrstvu, direktorja organa v sestavi in vladne 
sluţbe, naĉelnika upravne enote in direktorja uprave lokalne skupnosti z odloĉbo o 
imenovanju, na podlagi internega ali javnega nateĉaja za dobo petih let. Direktorja 
uprave lokalne skupnosti imenuje tisti, ki mu je direktor neposredno odgovoren, 
naĉelnika upravne enote pa minister, pristojen za upravo. Generalne sekretarje in 
generalne direktorje v ministrstvih, direktorje organov v sestavi ministrstev in direktorje 
vladnih sluţb imenuje vlada na predlog ministra oziroma funkcionarja, ki mu je direktor 
vladne sluţbe odgovoren (glej ZJU, 82. ĉlen). 
 
Za prenehanje poloţaja se uporabljajo doloĉbe ZJU, ki urejajo prenehanje dela na 
delovnem mestu, ĉe ni drugaĉe doloĉeno (ZJU, prvi odstavek 83. ĉlena). Uradnika iz 82. 
ĉlenu ZJU63 se razreši s poloţaja z odloĉbo, ĉe to sam zahteva oziroma s tem soglaša; 
ĉe v enem mesecu od imenovanja ne sklene pogodbe o zaposlitvi oziroma aneksa k 
pogodbi o zaposlitvi; v primeru ugotovljene nesposobnosti za opravljanje nalog na 
poloţaju in v primeru prenehanja delovnega razmerja v skladu s sporazumom o 
razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi oziroma odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s strani 
javnega usluţbenca (ZJU, drugi. odstavek 83. ĉlena). Uradniku iz 82. ĉlena ZJU preneha 
poloţaj po preteku obdobja, za katerega je bil imenovan (ZJU, tretji. odstavek 83. 
ĉlena). Uradniku preneha poloţaj, ĉe se ukine organ oziroma organizacijska enota, ki jo 
vodi (ZJU, ĉetrti odstavek 83. ĉlena). Funkcionar oziroma organ, pristojen za 
imenovanje, lahko na predlog funkcionarja, pristojnega za predlaganje imenovanja, v 
enem letu od nastopa funkcije razreši generalnega direktorja v ministrstvu, predstojnika 
vladne sluţbe, generalnega sekretarja v ministrstvu, predstojnika organa v sestavi 
ministrstva, naĉelnika upravne enote in direktorja obĉinske uprave oziroma tajnika 
obĉine (ZJU, peti odstavek 83. ĉlena). V primeru ugotovljene nesposobnosti za 
opravljanje nalog na poloţaju in v primeru prenehanja delovnega razmerja v skladu s 
sporazumom o razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi oziroma odpovedjo pogodbe o 
zaposlitvi s strani javnega usluţbenca se glede posledic razrešitve s poloţaja smiselno 
uporabljajo doloĉbe ZJU, ki urejajo postopek o ugotovitvi nesposobnosti javnega 
usluţbenca za delovno mesto (glej ZJU, šesti odstavek 83. ĉlena).  
 
Po prenehanju poloţaja, v primeru, ko to zahteva uradnik iz 82. ĉlena ZJU sam oziroma 
s tem soglaša ter v primeru preteka obdobja, za katerega je bil uradnik imenovan in 
primeru ukinitve organa oziroma organizacijske enote, katero uradnik vodi, pa tudi v 
primeru razrešitve uradnika iz 82. ĉlena ZJU po enem letu od imenovanja uradnika na 
poloţaj, se uradnika, ki je bil ţe pred zaĉetkom opravljanja poloţaja kot uradnik 
                                                 
63 Gre za uradnike s poloţajem generalnega sekretarja in generalnega direktorja v ministrstvu, direktorja 
organa v sestavi in vladne sluţbe, naĉelnika upravne enote in direktorja uprave lokalne skupnosti. 
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zaposlen v istem ali drugem drţavnem organu ali upravi lokalne skupnosti, premesti na 
delovno mesto, ki ustreza njegovemu nazivu in za katero izpolnjuje pogoje. Z ZJU-D64 
se je ukinila doloĉba ZJU, ki je doloĉala, da uradniku, ki mu je prenehal poloţaj, lahko 
tudi preneha delovno razmerje, ĉe ni delovnega mesta, na katerem se naloge opravljajo 
v nazivu, ki ga ima. Sprememba zakona pomeni, da je uradnikom na najvišjih poloţajih, 
ki imajo sklenjeno delovno razmerje za nedoloĉen ĉas, tudi v primeru, da jim poloţaj 
preneha pred potekom obdobja, za katerega so bili imenovani, zagotovljeno delovno 
mesto v nazivu, ki ga imajo in s tem tudi socialno varnost (glej ZJU, sedmi odstavek 83. 
ĉlena). Uradnik, ki mu preneha poloţaj, ĉe se ukine organ ali organizacijska enota, ki jo 
vodi ali je razrešen, pa pred imenovanjem na poloţaj ni imel statusa uradnika, ima 
pravico do odpravnine v višini ene petine povpreĉne meseĉne bruto plaĉe, kot jo je 
prejemal do razrešitve, za vsak polni mesec, ki je ostal do izteka dobe imenovanja na 
poloţaj. Temu uradniku s prenehanjem poloţaja preneha delovno razmerje. Predstojnik 
lahko v soglasju z uradnikom namesto pravice do odpravnine uradniku zagotovi delovno 
mesto v istem ali drugem organu, na katerem se delo opravlja v nazivu iste stopnje, kot 
se opravlja delo na poloţaju, s katerega je bil uradnik razrešen (ZJU, osmi odstavek 83. 
ĉlena). V ĉasu od sproţitve nateĉajnega postopka do imenovanja novega uradnika iz 
82. ĉlena ZJU na poloţaj lahko brez javnega nateĉaja najveĉ šest mesecev naloge na 
tem poloţaju opravlja vršilec dolţnosti. Za vršilca dolţnosti je brez javnega nateĉaja 
lahko imenovana oseba, ki izpolnjuje predpisane pogoje. V primeru ponovitve postopka 
javnega nateĉaja priĉne rok iz tega odstavka ponovno teĉi. Po dveh ponovitvah javnega 
nateĉaja se rok lahko podaljša le, ĉe se na javnem nateĉaju ne izkaţeta kot primerna 
vsaj dva kandidata (ZJU, deveti odstavek 83. ĉlena).  
 
Naziv je sestavni del uradniškega delovnega mesta, saj nalog na uradniškem delovnem 
mestu praviloma ni mogoĉe opravljati brez naziva65. Zakon doloĉa, da uradnik opravlja 
javne naloge v nazivu, ki je njegov osebni status, pridobljen z imenovanjem66 po izbiri 
po izvedenem javnem nateĉaju ali z napredovanjem v višji naziv. Uradnik je po izbiri na 
javnem nateĉaju imenovan v najniţji naziv, v katerem se lahko opravlja delo na 
uradniškem delovnem mestu, za katerega bo sklenil pogodbo o zaposlitvi (glej ZJU, 84. 
ĉlen). V skladu z naĉelom kariere pa bo lahko javni usluţbenec na tem delovnem mestu, 
ko izpolni predpisane pogoje, napreduje v višji naziv. ZJU-D obstojeĉi 84. ĉlen 
dopolnjuje z doloĉbo o naĉinih pridobitve naziva, in sicer tako, da se naziv pridobi tudi s 
premestitvijo uradnika na zahtevnejše delovno mesto (ZJU-D, 24. ĉlen). V skladu s ĉrko 
                                                 
64 Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o javnih usluţbencih (ZJU-D), Uradni list RS, št. 65/08. 
65 Uradnik lahko opravlja naloge delovnega mesta le v nazivu, pri ĉemer je v sistemizaciji delovnih mest 
potrebno doloĉiti, da se naloge na uradniškem delovnem mestu opravljajo praviloma v treh zaporednih 
nazivih posameznega kariernega razreda. 
66 Uradnik se imenuje v naziv po izvedenem javnem nateĉaju ali po izvedenem napredovanju v višji naziv 
ali na podlagi premestitve na zahtevnejše delovno mesto in sicer z odloĉbo, v kateri se doloĉi naziv in 
datum pridobitve naziva (glej ZJU, 3. odstavek 84. ĉlena). 
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zakona, ki za posamezen karierni razred predpisuje tudi izobrazbo, so nazivi razporejeni 
v pet kariernih razredov in šestnajst stopenj.67  
 
Tabela 2: Povezava kariernih razredov in nazivov javnih usluţbencev 
z ravnjo predpisane izobrazbe 
 
Karierni razred in nazivi Predpisana izobrazba 
Prvi karierni razred: 
naziv prve stopnje: višji sekretar 
naziv druge stopnje: sekretar 
naziv tretje stopnje: podsekretar 
Univerzitetna izobrazba ali visoka strokovna 
izobrazba s specializacijo oziroma magisterijem 
Druga stopnja v skladu z zakonom, ki ureja visoko 
šolstvo 
Drugi karierni razred: 
naziv ĉetrte stopnje: višji svetovalec I 
naziv pete stopnje: višji svetovalec II 
naziv šeste stopnje: višji svetovalec III  
Najmanj visoka strokovna izobrazba 
Najmanj prva stopnja v skladu z zakonom, ki 
ureja visoko šolstvo 
Tretji karierni razred: 
naziv sedme stopnje: svetovalec I 
naziv osme stopnje: svetovalec II 
naziv devete stopnje: svetovalec III 
Najmanj visoka strokovna izobrazba 
Najmanj prva stopnja v skladu z zakonom, ki 
ureja visoko šolstvo 
Četrti karierni razred: 
naziv desete stopnje: višji referent I 
naziv enajste stopnje: višji referent II  
naziv dvanajste stopnje: višji referent III 
Najmanj višja strokovna izobrazba 
Peti karierni razred: 
naziv trinajste stopnje: referent I 
naziv štirinajste stopnje: referent II 
naziv petnajste stopnje: referent III 
naziv šestnajste stopnje; referent IV 
Najmanj srednja splošna ali srednja strokovna 
izobrazba 
Vir: ZJU, 85. in 87. ĉlen 
 
Pogoji za imenovanje v naziv (glej ZJU, 86. ĉlen) so predpisana izobrazba, kot izhaja iz 
zakona (glej ZJU, 87. ĉlen)68; strokovni izpit, ki je do razglasitve ZJU-D veljal za enega 
izmed kljuĉnih pogojev za imenovanje v naziv, se po uveljavitvi ZJU-D nadomesti z 
obveznim usposabljanjem; aktivno znanje uradnega jezika69; delovne izkušnje, ki so kot 
pogoj za imenovanje v nazive ob sklenitvi delovnega razmerja za organe drţavne 
uprave, pravosodne organe in uprave lokalnih skupnosti doloĉene z uredbo vlade70, za 
                                                 
67 Uradniške nazive doloĉa zakon (glej ZJU, 85. ĉlen), ki hkrati dopušĉa tudi razliĉno imenovanje nazivov 
glede na specifike delovnega mesta oziroma podroĉja dela, ĉe pa gre za imenovanje nazivov v drugih 
drţavnih organih, jih je moţno doloĉiti z aktom drţavnega organa.  
68 V okviru pogoja predpisane izobrazbe je potrebno upoštevati tudi spremembe na podroĉju visokega 
šolstva, zato je dodana tudi izobrazba prve in druge stopnje v skladu z zakonom, ki ureja visoko šolstvo. 
69 Za delovna mesta javnih usluţbencev, ki morajo na podlagi zakona kot uradni jezik uporabljati tudi jezik 
narodne skupnosti, se kot pogoj doloĉi tudi znanje tega jezika (ZJU, 17. ĉlen). 
70 Za uradniška delovna mesta se za imenovanje v naziv zahtevajo delovne izkušnje, doloĉene za najniţji 
naziv, v katerem se opravlja delo na tem delovnem mestu. Za ustrezne delovne izkušnje se štejejo 
izkušnje, pridobljene z opravljanjem dela na delovnih mestih z enako stopnjo izobrazbe, vkljuĉno s 
pripravništvom z enako stopnjo izobrazbe, in delovne izkušnje v organih javne uprave in drugih drţavnih 
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druge organe pa s splošnim aktom organa (glej ZJU, prvi odstavek 88. ĉlena) in drugi 
pogoji za imenovanje v naziv, med katere sodijo še drţavljanstvo Republike Slovenije71, 
dokazilo iz kazenske evidence, da oseba ni bila pravnomoĉno obsojena zaradi 
naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolţnosti, da ni bila obsojena na 
nepogojno kazen zapora v trajanju veĉ kot šest mesecev in da zoper osebo ni vloţena 
pravnomoĉna obtoţnica zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni 
dolţnosti (glej ZJU, drugi odstavek 88. ĉlena).72 
 
Obvezno usposabljanje, ki je urejeno z novim 89. ĉlenom73, doloĉa, da mora javni 
usluţbenec po imenovanju v naziv najpozneje v enem letu od sklenitve pogodbe o 
zaposlitvi opraviti usposabljanje74, na katero ga napoti predstojnik (glej ZJU, prvi 
odstavek 89. ĉlena). V pravosodnih organih se glede na vrsto in naravo nalog organa, 
razen vsebin iz ustavne ureditve, sistema zakonodajne, izvršilne in sodne oblasti ter 
razmerij med njimi, lokalne samouprave ter upravnega postopka in upravnega spora, 
lahko doloĉijo druge vsebine usposabljanja, ki jih mora opraviti posameznik, imenovan v 
naziv, najpozneje v enem letu od sklenitve pogodbe o zaposlitvi, pri ĉemer mora biti 
celoten obseg usposabljanja primerljiv z obsegom usposabljanja iz prejšnjega odstavka 
(glej ZJU, drugi odstavek 89. ĉlena). Udeleţba na usposabljanju iz vsebin, doloĉenih v 
prvem in drugem odstavku 89. ĉlena, je za javne usluţbence iz prvega odstavka 89. 
ĉlena obvezna in šteje med redne delovne obveznosti. Po zakljuĉenem usposabljanju 
izvajalec usposabljanja izda potrdilo o udeleţbi javnega usluţbenca na usposabljanju 
(glej ZJU, tretji odstavek 89. ĉlena). Minister, pristojen za upravo, oziroma minister, 
pristojen za pravosodje, predpiše podrobnejše vsebine in ĉas trajanja usposabljanja ter 
obseg prisotnosti javnega usluţbenca na usposabljanju po prvem oziroma drugem 
odstavku tega ĉlena (ZJU, ĉetrti odstavek 89. ĉlena).75 Z ZJU-D in novim 89.a ĉlenom je 
bila vzpostavljena tudi pravna podlaga za vodenje evidenc strokovnih izpitov, in sicer 
                                                                                                                                                              
organih na podobnih delovnih mestih, za katero je bila predpisana za eno stopnjo niţja izobrazba enake 
smeri, razen pripravništva (glej Uredbo o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v 
organih javne uprave in v pravosodnih organih, 1. in 3. odstavek 54. ĉlena). Kot posebnost je potrebno 
omeniti, da je moţno kot delovne izkušnje upoštevati tudi izkušnje, pridobljene z opravljanjem dela zunaj 
delovnega razmerja, pri ĉemer je treba upoštevati vsebino in zahtevnost dela. 
71 Navedeno sicer odstopa od naĉela prostega pretoka oseb v Evropski uniji, vendar pa to naĉelo dopušĉa 
izjeme, in sicer le za opravljanje oblastnih drţavnih nalog. 
72 Navedeni pogoji hkrati predstavljajo tudi pogoje za sklenitev delovnega razmerja, ko po javnem 
nateĉaju in izbiri najprimernejšega in strokovno najbolj usposobljenega kandidata za uradniško delovno 
mesto najkasneje v osmih dneh od dokonĉnosti odloĉbe o izbiri pride do imenovanja v naziv in nato do 
sklenitve pogodbe o zaposlitvi. 
73 Glej ZJU-D, 26. ĉlen. 
74 Usposabljanje zajema naslednje vsebine: 1. ustavna ureditev; 2. sistem zakonodajne, izvršilne in sodne 
oblasti ter razmerja med njimi; 3. lokalna samouprava; 4. sistem javnih financ; 5. ureditev institucij 
Evropske unije in njenega pravnega sistema; 6. upravni postopek in upravni spor; 7. poslovanje organov 
javne uprave (glej ZJU, 1. odstavek 89. ĉlena). 
75 V drugih drţavnih organih se glede na vrste in naravo nalog organa vsebine in obseg obveznega 
usposabljanja, ki jih mora opraviti javni usluţbenec, imenovan v naziv, ter ĉas usposabljanja doloĉijo s 
splošnim aktom drţavnega organa (ZJU, peti odstavek 89. ĉlena). 
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vseh tistih strokovnih izpitov, ki jih doloĉa zakon oziroma na njegovi podlagi izdan 
podzakonski predpis, in tak strokovni izpit organizira in izvaja ministrstvo, pristojno za 
javno upravo. 
 
V organih drţavne uprave, upravah lokalnih skupnosti in v drugih drţavnih organih 
imenuje uradnike v nazive predstojnik, ĉe ni z zakonom, poslovnikom ali drugim 
splošnim aktom drţavnega organa doloĉeno drugaĉe. V naziv višji sekretar v organih 
drţavne uprave imenuje uradnike vlada (ZJU, 90. ĉlen). Pridobljen naziv ugasne z dnem 
prenehanja delovnega razmerja uradnika, z razrešitvijo in z izvedenim napredovanjem v 
višji naziv. Uradnik se razreši naziva tudi v primeru ugotovljene nesposobnosti v skladu 
z zakonom, v primeru premestitve iz poslovnih razlogov, na lastno ţeljo oziroma s 
soglasjem uradnika ali v drugih primerih, ki jih doloĉa zakon (ZJU, 91. ĉlen). 
 
Na podlagi navedene delitve javnih usluţbencev na uradnike in strokovno-tehniĉne javne 
usluţbence ter moţnosti pridobitve poloţaja in naziva lahko ugotovimo, da se v praksi 
pojavlja precejšen niz dejavnikov, ki predstavljajo pomembno podlago za razlikovanje 
med uradniškimi in strokovno-tehniĉnimi delovnimi mesti.76  
 
3.1.2.2 Akt o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest 
 
Akt o notranji organizaciji in sistemizaciji je organizacijski akt, saj doloĉa notranjo 
organizacijo, delovna mesta, nazive in poloţaje, obenem pa predstavlja tudi delovno 
pravni akt, saj doloĉa delovna mesta, za katera se lahko sklepajo delovno razmerje. 
Javni usluţbenec se tako lahko zaposli na nezasedeno delovno mesto, doloĉeno v Aktu o 
sistemizaciji delovnih mest77, za katero izpolnjuje predpisane pogoje.  
 
3.1.2.3 Kadrovski načrt 
 
Izhodišĉe kadrovskega naĉrtovanja so naloge, ki izhajajo iz poslanstva drţavnih 
organov. Praviloma so doloĉene z zakonskimi predpisi in so podlaga za oblikovanje jasne 
vizije in opredelitev ciljev organa.  
                                                 
76 Gre predvsem za razliĉno vsebino dela in razliĉne zahteve za zasedbo posameznega delovnega mesta. 
To doloĉa tudi postopek izbire javnega usluţbenca za delovno mesto. Ker je postopek izbire razliĉen, 
morajo tudi kandidati v postopku izkazati razliĉno stopnjo znanja in strokovne usposobljenosti.  
77 Akt o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest ministrstva oziroma organov v njegovi sestavi 
izda minister s soglasjem vlade. Predstojnik organa v sestavi vlade pripravi predlog akta o notranji 
organizaciji in sistemizaciji delovnih mest organa v sestavi. Pri pripravi akta o notranji organizaciji in 
sistemizaciji mora predstojnik upoštevati pristojnosti, pooblastila in obseg organa. Notranjo organizacijo in 
razmerja med organizacijskimi enotami mora urediti tako, da je zagotovljeno strokovno, uĉinkovito in 
racionalno izvajanje funkcij organa (Haĉek, 2001, str. 47). 
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Temeljni akt za kadrovsko poslovanje organov predstavlja kadrovski naĉrt, ki doloĉa 
moţno število zaposlitev. Organi sklepajo delovna razmerja in upravljajo kadrovske vire 
v skladu s kadrovskimi naĉrti, ki vsebujejo dejansko stanje zaposlenosti in naĉrtovane 
spremembe v številu in strukturi delovnih mest za doloĉeno obdobje, pri ĉemer morajo 
upoštevati proraĉunske moţnosti, predviden obseg nalog ter program dela organa (glej 
ZJU, 42. ĉlen).78 Predlog kadrovskega naĉrta, ki mora biti usklajen s predlogom 
proraĉuna, poda predstojnik ob pripravi proraĉuna (ZJU, prvi odstavek 43. ĉlena).79 
Organ sprejme kadrovski naĉrt, usklajen s sprejetim proraĉunom, najkasneje v 60 dneh 
po uveljavitvi proraĉuna.80 Kadrovski naĉrt sprejme v drţavnih organih in upravah 
lokalnih skupnosti predstojnik (ZJU, prvi in drugi odstavek 44. ĉlena).  
 
3.1.2.4 Kadrovske evidence  
 
Za izvajanje politike upravljanja s kadrovskimi viri v organih drţavne uprave, za obraĉun 
plaĉ in izvajanje drugih obveznosti delodajalca ter za odloĉanje o pravicah in 
obveznostih iz delovnih razmerij se vodi centralna kadrovska evidenca drţavne uprave. 
                                                 
78 S kadrovskimi naĉrti se torej prikaţe dejansko stanje zaposlenosti po delovnih mestih ter v skladu z 
delovnim podroĉjem in delovnim programom organa za obdobje dveh let doloĉi predvideno ciljno stanje 
zaposlenosti po delovnih mestih, za katera se sklene delovno razmerje za nedoloĉen ĉas, ter predvidene 
zaposlitve za doloĉen ĉas. Naĉrtovanje novih zaposlitev za nedoloĉen ĉas in naĉrtovanje novih zaposlitev 
za doloĉen ĉas je mogoĉe, ĉe se trajno ali zaĉasno poveĉa obseg dela, poveĉanega obsega dela pa ni 
mogoĉe opravljati z obstojeĉim številom javnih usluţbencev. Prav tako se s kadrovskim naĉrtom za 
obdobje dveh let doloĉi tudi najvišje moţno število pripravnikov, vajencev, dijakov in študentov na 
praktiĉnem pouku ali na podobnem teoretiĉnem ali praktiĉnem usposabljanju. V kadrovskem naĉrtu se 
prikaţe tudi predvideno zmanjšanje števila delovnih mest ali prestrukturiranje delovnih mest (Haĉek in 
Baĉlija, 2007, str. 102).  
79 Predlog kadrovskega naĉrta za upravne enote poda minister, pristojen za upravo, na predlog naĉelnikov 
upravnih enot. Predlog kadrovskega naĉrta za organ v sestavi poda minister. Za organe drţavne uprave, 
za sodišĉa, za drţavna toţilstva in za drţavna pravobranilstva se na podlagi predlogov predstojnikov 
pripravijo predlogi skupnih kadrovskih naĉrtov, pri ĉemer predlog skupnega kadrovskega naĉrta za organe 
drţavne uprave pripravi ministrstvo, pristojno za upravo; za sodišĉa Vrhovno sodišĉe Republike Slovenije; 
za drţavna toţilstva Drţavno toţilstvo Republike Slovenije; za drţavna pravobranilstva Drţavno 
pravobranilstvo Republike Slovenije. Za usklajevanje predlogov kadrovskih naĉrtov se smiselno 
uporabljajo doloĉbe ZJF (Zakon o javnih financah, Ur. l. RS, št. 79/99, 124/00, 79/01, 30/02, 56/02-ZJU, 
127/06-ZJZP, 14/07-ZSPDPO, 109/08, 49/09), ki urejajo usklajevanje predlogov pri pripravi proraĉuna. 
Skladno z zakonom mora predlagatelj reprezentativnim sindikatom omogoĉiti tudi, da slednji podajo 
mnenje k predlogu kadrovskega naĉrta oziroma k predlogu skupnega kadrovskega naĉrta. Mnenje k 
predlogu skupnega kadrovskega naĉrta podajo reprezentativni sindikati dejavnosti oziroma poklica. 
Minister, pristojen za upravo, predpiše naĉin za pripravo in predloţitev predlogov kadrovskih naĉrtov 
drţavnih organov (ZJU, drugi, tretji, ĉetrti, peti, šesti in sedmi odstavek 43. ĉlena). Postopek priprave 
predlogov in usklajevanje kadrovskih naĉrtov poteka v skladu s Pravilnikom o vsebini in postopkih za 
pripravo in predloţitev kadrovskih naĉrtov, Ur. l. RS, št. 60/06, 83/06, 70/07.  
80 Med proraĉunskim obdobjem se kadrovski naĉrt lahko spremeni, ĉe pride do trajnega ali zaĉasnega 
poveĉanja obsega dela, ki ga ni mogoĉe opravljati z obstojeĉim številom javnih usluţbencev in so 
zagotovljena finanĉna sredstva za nove zaposlitve (ZJU, prvi odstavek 45. ĉlena).  
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Upravljavec centralne kadrovske evidence je organ, pristojen za kadrovske zadeve. 
Trenutni upravljavec centralne kadrovske evidence, ki se vodi kot informatizirana baza 
podatkov, je ministrstvo, pristojno za upravo (glej ZJU, 46. ĉlen), pred tem pa je bila za 
njeno upravljanje zadolţena Kadrovska sluţba vlade. 
 
V centralni kadrovski evidenci se za vsakega javnega usluţbenca vodijo identifikacijski 
podatki (ime in priimek, naslov prebivališĉa ter EMŠO); podatki o delovnem razmerju 
(vrsta delovnega razmerja - za doloĉen ali za nedoloĉen ĉas; datum sklenitve delovnega 
razmerja); podatki o sedanjem delovnem mestu oziroma poloţaju in o prejšnjih delovnih 
mestih oziroma poloţajih v organih; podatki o imenovanjih, napredovanjih in veljavnem 
nazivu; podatki o stopnji izobrazbe, funkcionalnem in specialnem znanju, udeleţbi na 
razliĉnih oblikah izpopolnjevanja in usposabljanja in o opravljenih strokovnih izpitih in 
preizkusih znanja ter drugi podatki o strokovni usposobljenosti; podatki o izkušnjah na 
podroĉju evropskih zadev81; podatki o prejšnjih delovnih razmerjih, delovni dobi, 
pokojninski dobi in sluţbeni dobi; podatki o izvrševanju funkcij, o sodelovanju v 
projektnih skupinah in o opravljanju drugega dela v interesu delodajalca; podatki o 
letnih ocenah; podatki o priznanjih in nagradah; podatki o dokonĉno ugotovljeni 
disciplinski in odškodninski odgovornosti; podatki o dokonĉni ugotovitvi nesposobnosti; 
podatki o prenehanju delovnega razmerja; kratek ţivljenjepis, ĉe tako ţeli oziroma s tem 
soglaša javni usluţbenec; podatki o dovoljenju za dostop do tajnih podatkov; podatki, 
potrebni za obraĉun plaĉe, in drugi podatki v skladu z veljavno zakonodajo. Zbirka 
dokumentov, ki se nanašajo na omenjene podatke, se vodi v organu, kjer javni 
usluţbenec dela, lahko pa tudi v centralni kadrovski evidenci (ZJU, 47. ĉlen).82  
 
Ministrstvo, pristojno za upravo, vodi tudi evidenco internega trga dela v drţavni upravi, 
kjer se vodijo podatki o prostih delovnih mestih, potrebah po delu v projektnih skupinah 
in podobnih kadrovskih potrebah. V veĉjih organih se vodi tudi evidenca internega trga 
dela v organu (ZJU, 48. ĉlen).83 Zakon doloĉa tudi dolţnost predstojnika, ki mora 
posredovati podatke za vpis v centralno kadrovsko evidenco in evidenco internega trga 
                                                 
81 Navedeni podatki so prinašali ugodne, pozitivne posledice predvsem za zaĉasno premestitev nekaterih 
javnih usluţbencev na podroĉje dela evropskih zadev v ĉasu predsedovanja Republike Slovenije EU v prvi 
polovici leta 2008. 
82 Podatke iz 47. ĉlena ZJU lahko pridobivajo in uporabljajo javni usluţbenci ministrstva, pristojnega za 
upravo, ki vodijo te evidence, predstojniki, vodje kadrovskega poslovanja, druge osebe, ki odloĉajo o 
pravicah in obveznostih javnih usluţbencev, ter inšpektorji. Javni usluţbenci, ki opravljajo organizacijsko-
kadrovske naloge in naloge finanĉnega poslovanja, vezanega na obraĉun plaĉ, lahko pridobivajo, 
uporabljajo in spreminjajo podatke iz centralne kadrovske evidence samo na podlagi pooblastila 
predstojnika. Ta doloĉba velja tudi za javne usluţbence ministrstva, pristojnega za finance, ki opravljajo 
naloge na podroĉju obraĉuna plaĉ. Vsak javni usluţbenec lahko iz kadrovske evidence pridobi podatke, ki 
se nanašajo nanj ter tudi podatke o kadrovskih potrebah iz evidence internega trga dela (glej ZJU, 50. 
ĉlen).  
83 Evidenca o internem trgu dela je povezana tudi z ostalimi podzakonskimi akti, ki podrobneje urejajo 
interni trg dela, ter s kadrovskimi naĉrti in akti o sistemizaciji delovnih mest v organih drţavne uprave, saj 
ta evidence temelji na osnovi nezasedenih in neprimerno zasedenih delovnih mestih. 
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dela najkasneje v osmih dneh od nastopa okolišĉin, na podlagi katerih ti podatki izhajajo 
(glej ZJU, 1. odstavek 49. ĉlena). Drugi drţavni organi in uprave lokalnih skupnosti lahko 
vodijo kadrovsko evidenco za svoje lastne potrebe, pri ĉemer se smiselno uporabljajo 
doloĉbe ZJU o centralni kadrovski evidenci (glej ZJU, prvi in drugi odstavek 51. ĉlena). 
 
Z ZJU-D je bila v 52.a ĉlenu vzpostavljena tudi pravna podlaga za vodenje evidence o 
štipendistih, v okviru katere ministrstvo, pristojno za upravo, za podeljevanje štipendij in 
za zagotavljanje gospodarne porabe proraĉunskih sredstev vodi zbirko podatkov o 
štipendistih za potrebe organov drţavne uprave.  
 
 
3.2 POSTOPEK PRED ZASEDBO PROSTEGA DELOVNEGA MESTA 
 
ZJU je prinesel precej novosti tudi na podroĉje zaposlovanja javnih usluţbencev. V 
postopku pred zasedbo prostega delovnega mesta zakon izpostavlja predvsem zahtevo 
po zagotavljanju enakopravne dostopnosti delovnih mest za vse zainteresirane 
kandidate ter obenem zastavlja cilj, da se med prijavljenimi kandidati izbere tistega, ki 
izpolnjuje pogoje za zasedbo prostega delovnega mesta in je hkrati tudi najbolj 
strokovno usposobljen za opravljanje nalog na delovnem mestu. Precej podrobno ureja 
tudi postopek za novo zaposlitev uradnika, ki se izvaja kot javni nateĉaj, obravnava pa 
tudi moţnost premestitve javnega usluţbenca iz istega ali drugega organa na razpisano 
prosto delovno mesto. Organu, ki ţeli zapolniti prosto delovno mesto, je tako torej dana 
moţnost sproţitve internega nateĉaja, na katerem javni usluţbenci pod enakimi pogoji 
kandidirajo za zasedbo prostega delovnega mesta.84  
 
 
3.2.1 Notranja seznanitev in premestitev v okviru organa 
 
V skladu z doloĉbo prvega odstavka 57. ĉlena ZJU predstojnik pred sprejetjem odloĉitve 
o novi zaposlitvi preveri, ali je mogoĉe prosto delovno mesto zasesti s premestitvijo 
javnega usluţbenca iz istega organa.85 Uredba o postopku za zasedbo prostega 
                                                 
84 V skladu z napotilom zakona so pogoji in postopek za zasedbo prostega delovnega mesta v organih 
drţavne uprave in pravosodnih organih ter doloĉbe o internem nateĉaju za organe drţavne uprave in za 
druge organe, ki po sporazumu z Vlado Republike Slovenije vstopajo v interni trg dela, doloĉeni z Uredbo 
o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih, ki jo 
je Vlada Republike Slovenije sprejela skupaj s paketom drugih predpisov, potrebnih za izvajanje ZJU. 
85 Predstojnik na podlagi mnenja vodje organizacijske enote, v kateri se prosto delovno mesto nahaja, 
najprej ugotovi, ali je kateri od javnih usluţbencev iz istega organa primerno strokovno usposobljen za 
delo na prostem delovnem mestu, pri ĉemer mnenje predstojnika temelji na ocenah delovne uspešnosti in 
na oceni znanj, vešĉin, sposobnosti in osebnostnih lastnosti javnega usluţbenca za opravljanje nalog na 
prostem delovnem mestu (glej Uredbo o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih 
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delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih86 je doloĉbo 
konkretizirala tako, da je doloĉila obvezno pisno seznanitev zaposlenih javnih 
usluţbencev v organu, v katerem se pojavi prosto delovno mesto, ter podala zahtevo za 
doloĉitev roka za prijave kandidatov za zasedbo prostega delovnega mesta v organu.  
 
O prostem delovnem mestu se lahko zaposlene javne usluţbence pisno seznani z objavo 
obvestila na interni oglasni deski organa ali na drugem primernem mestu tako, da se z 
njim seznanijo vsi javni usluţbenci v organu87 (glej Uredbo o postopku za zasedbo 
prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih, drugi 
odstavek 5. ĉlena). Ĉe se v roku, ki ga doloĉi predstojnik in ne sme biti krajši od osmih 
dni od objave obvestila o prostem delovnem mestu, nihĉe od zaposlenih javnih 
usluţbencev v organu ne prijavi za zasedbo prostega delovnega mesta88, ali ĉe 
predstojnik ugotovi, da noben javni usluţbenec ni primerno strokovno usposobljen za 
delo na prostem delovnem mestu, lahko predstojnik zaĉne s postopkom internega 
nateĉaja za zasedbo prostega delovnega mesta s premestitvijo javnega usluţbenca iz 
drugega organa (Uredba o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih 
drţavne uprave in pravosodnih organih, ĉetrti odstavek 5. ĉlena). 
 
 
3.2.2 Interni natečaj 
 
Predstojnik, ki ţeli zapolniti prosto delovno mesto, lahko izvede postopek internega 
nateĉaja89. Interni nateĉaj se izvaja z namenom, da se pred uvedbo postopka za novo 
zaposlitev omogoĉi zaposlenim javnim usluţbencem v organih drţavne uprave in drugih 
organih, ki po sporazumu z vlado vstopijo v interni trg dela, da pod enakimi pogoji 
kandidirajo za zasedbo prostega delovnega mesta, in s ciljem, da se med prijavljenimi 
                                                                                                                                                              
drţavne uprave in pravosodnih organih, 4. ĉlen). Ĉe prostega delovnega mesta ni mogoĉe zasesti na 
navedeni naĉin, se lahko delovno mesto zasede s premestitvijo javnega usluţbenca iz drugega organa; za 
ta namen pa se izvede interni nateĉaj (glej ZJU, drugi odstavek 57. ĉlena). 
86 Ur. l. RS, št. 22/04, 57/05, 93/05, 10/06, 139/06. 
87 Pisno obvestilo mora vsebovati sestavine objave internega nateĉaja, ki so doloĉene s prvim odstavkov 
9. ĉlena Uredbe o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih 
organih. 
88 Prijava kandidata na prosto delovno mesto mora vsebovati najmanj sestavine prijave kandidata na 
interni nateĉaj, ki so razvidne iz drugega odstavka 10. ĉlena Uredbe o postopku za zasedbo delovnega 
mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih. 
89 Interni nateĉaj v organih drţavne uprave se izvaja tako, da zajame tudi druge drţavne organe in uprave 
lokalnih skupnosti, o ĉemer sklenejo drţavni organi in lokalne skupnosti poseben dogovor. Za organe 
drţavne uprave dogovor sklene vlada. Pod navedenimi pogoji se lahko interni nateĉaj tudi v drugih 
drţavnih organih in v upravah lokalnih skupnosti izvede tako, da zajame veĉ organov oziroma uprav 
lokalnih skupnosti. Postopek izvedbe internega nateĉaja za vse organe doloĉi vlada z Uredbo o postopku 
za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih (glej ZJU, tretji, 
ĉetrti in peti odstavek 57. ĉlena). 
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kandidati za zasedbo prostega delovnega mesta izbere tistega kandidata, ki izpolnjuje 
pogoje za delovno mesto in je najbolje strokovno usposobljen za opravljanje nalog na 
delovnem mestu (Uredba o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih 
drţavne uprave in pravosodnih organih, prvi odstavek 6. ĉlena).90   
 
Postopek internega nateĉaja obsega objavo internega nateĉaja na spletni strani 
ministrstva, pristojnega za upravo; izvedbo izbirnega postopka, ĉe gre za uradniško 
delovno mesto, oziroma predhodnega preizkusa usposobljenosti, ĉe gre za strokovno-
tehniĉno delovno mesto, za katero je predhodni preizkus usposobljenosti doloĉen s 
sistemizacijo in premestitev javnega usluţbenca iz istega ali drugega organa na prosto 
delovno mesto s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi ali aneksa k pogodbi o zaposlitvi. 
Interni nateĉaji organov, vkljuĉenih v interni trg dela, se objavijo na spletni strani 
ministrstva, pristojnega za upravo (Uredbo o postopku za zasedbo prostega delovnega 
mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih, 8. ĉlen). 
 
Objava internega nateĉaja91 na spletni strani ministrstva, pristojnega za upravo, poteka 
v elektronski obliki. Organi posredujejo zahtevo za objavo z besedilom internega 
nateĉaja najkasneje tri dni pred predvideno objavo. Rok za vlaganje prijav na interni 
nateĉaj pa ne sme biti krajši od osem dni od dneva objave internega nateĉaja, teĉi pa 
zaĉne naslednji dan po objavi besedila internega nateĉaja na spletni strani ministrstva, 
pristojnega za upravo.92 Za tek rokov se smiselno uporabljajo doloĉbe zakona, ki urejajo 
upravni postopek. (Uredba o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih 
drţavne uprave in pravosodnih organih, drugi in tretji odstavek 9. ĉlena). 
 
Prijave93 na prosto delovno mesto se posredujejo v pisni obliki. Za pisno obliko se šteje 
tudi elektronska oblika prijave, ki ni pogojena z elektronskim podpisom (Uredba o 
                                                 
90 Postopek internega nateĉaja se lahko zaĉne tudi hkrati s seznanitvijo o prostem delovnem mestu po 5. 
ĉlenu Uredbe o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih 
organih.  
91 Objava internega nateĉaja vsebuje najmanj podatke o organu, v katerem bo javni usluţbenec opravljal 
delo; kraju opravljanja dela; vrsti delovnega mesta, na katerem bo javni usluţbenec opravljal delo; 
pogojih za zasedbo delovnega mesta v skladu s sistemizacijo; vsebini prijave; okvirni vsebini dela; 
poskusnem delu, ĉe gre za delovno mesto, za katero je poskusno delo doloĉeno s sistemizacijo; 
predhodnem preizkusu usposobljenosti, ĉe gre za strokovno-tehniĉno delovno mesto, za katero je 
predhodni preizkus usposobljenosti doloĉen s sistemizacijo; roku in naslovu za vlaganje prijav; navedbo, 
da bo obvestilo o konĉanem izbirnem postopku objavljeno na spletnih straneh organa ter spletni naslov 
organa, in ime in priimek ter telefonsko številko osebe, zadolţene za dajanje informacij o izvedbi 
internega nateĉaja (Uredba o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave 
in pravosodnih organih, prvi odstavek 9. ĉlena). 
92 Organi, ki so vkljuĉeni v interni trg dela, so dolţni zagotoviti, da se s prostim delovnim mestom, za 
katero lahko kandidirajo, pravoĉasno seznanijo tudi javni usluţbenci, ki na delovnem mestu nimajo 
dostopa do spletne strani, na kateri se objavljajo interni nateĉaji (Uredba o postopku za zasedbo prostega 
delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih, ĉetrti odstavek 9. ĉlena). 
93 Prijava mora vsebovati najmanj izjavo kandidata o izpolnjevanju pogoja glede uradniškega naziva, iz 
katere je razviden naziv, ki ga kandidat ima; izjavo kandidata, da izpolnjuje druge pogoje za zasedbo 
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postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in 
pravosodnih organih, prvi odstavek 10. ĉlena).  
 
Izpolnjevanje pogojev za zasedbo delovnega mesta organ preveri pred izvedbo izbirnega 
postopka na podlagi prijav kandidatov. Pred izbiro kandidata organ preveri izpolnjevanje 
pogojev s pridobitvijo podatkov iz centralne kadrovske evidence oziroma kadrovske 
evidence organa, kjer je kandidat zaposlen. Ĉe je pogoj za opravljanje nalog na 
delovnem mestu varnostno preverjanje, se to izvede z izbranim kandidatom pred 
premestitvijo. V tem primeru se kot nateĉajni pogoj doloĉi izjava kandidata, da z 
varnostnim preverjanjem soglaša (Uredba o postopku za zasedbo prostega delovnega 
mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih, 11. ĉlen). 
 
V izbirni postopek se uvrstijo popolne in pravoĉasno prispele prijave. V izbirni postopek 
za zasedbo uradniškega delovnega mesta se uvrstijo kandidati, ki izpolnjujejo nateĉajne 
pogoje. Izbirni postopek se opravi tudi z uradniki, ki imajo isti naziv, kot je naziv, v 
katerem se opravlja delo na delovnem mestu, za katerega kandidirajo oziroma z 
uradniki, ki izpolnjujejo pogoj za imenovanje v naziv, v katerem se opravlja delo na tem 
delovnem mestu, v skladu s predpisi, ki urejajo napredovanje v nazive (Uredba o 
postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in 
pravosodnih organih, prvi in drugi odstavek 12. ĉlena). 
 
Izbirni postopek v postopku internega nateĉaja za zasedbo uradniškega delovnega 
mesta vodi predstojnik organa, lahko pa pooblasti drugega javnega usluţbenca ali 
imenuje nateĉajno komisijo (Uredba o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v 
organih drţavne uprave in pravosodnih organih, 13. ĉlen). Za zasedbo strokovno-
tehniĉnega delovnega mesta pa se lahko s kandidati opravi izbirni postopek oziroma 
opravi predhodni preizkus usposobljenosti94 (Uredba o postopku za zasedbo prostega 
delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih, 14. ĉlen). 
 
V nateĉajnem postopku se za zasedbo prostega uradniškega delovnega mesta izbere 
kandidat, ki se v izbirnem postopku izkaţe kot najbolj strokovno usposobljen95 za 
opravljanje dela na prostem uradniškem delovnem mestu in ki izpolnjuje pogoje za 
                                                                                                                                                              
delovnega mesta in izjavo kandidata, da za namen nateĉajnega postopka dovoljuje organu, ki objavlja 
interni nateĉaj pridobitev podatkov iz centralne kadrovske evidence oziroma iz kadrovske evidence 
organa, v katerem opravlja delo (Uredba o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih 
drţavne uprave in pravosodnih organih, drugi odstavek 10. ĉlena). 
94 Za predhodni preizkus usposobljenosti se smiselno uporablja doloĉba tretjega odstavka 12. ĉlena in 
doloĉba 13. ĉlena Uredbe o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave 
in pravosodnih organih). 
95 V izbirnem postopku se za preverjanje usposobljenosti kandidata lahko uporabijo zlasti metoda pregleda 
prijav; vpogled v kadrovsko evidenco; pisni preizkus; razgovor (intervju) in druge metode, skladne s 
strokovnimi spoznanji na podroĉju ravnanja z ljudmi pri delu (Uredba o postopku za zasedbo prostega 
delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih, tretji odstavek 12. ĉlena). 
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imenovanje v naziv, v katerem se opravlja delo ter ostale pogoje za zasedbo prostega 
uradniškega delovnega mesta. Za strokovno usposobljenost se šteje strokovno znanje in 
druga znanja, vešĉine in sposobnosti, ki so potrebni za uspešno opravljanje dela. Ĉe se 
v izbirnem postopku ugotovi, da nihĉe od prijavljenih kandidatov ni primeren za zasedbo 
prostega uradniškega delovnega mesta, se lahko interni nateĉaj ponovi. Obvestilo o 
neuspelem internem nateĉaju se objavi na spletni strani organa. Navedena doloĉba se 
smiselno uporablja tudi v postopku izbire kandidata za zasedbo prostega strokovno-
tehniĉnega delovnega mesta na podlagi predhodnega preizkusa usposobljenosti (Uredba 
o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in 
pravosodnih organih, 15. ĉlen).  
 
Na spletni strani organa se objavi obvestilo o konĉanem postopku internega nateĉaja z 
navedbo, ali je bil v nateĉajnem postopku izbran kandidat za prosto delovno mesto in da 
imajo neizbrani kandidati pravico do vpogleda v gradivo izbirnega postopka (Uredba o 
postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in 
pravosodnih organih, 16. ĉlen).  
 
Izbrani kandidat se premesti na delovno mesto, za katero je bil izbran, v okviru istega ali 
drugega organa s sklenitvijo aneksa k pogodbi o zaposlitvi. V primeru premestitve 
kandidata v okviru internega trga dela predstojnik organa, kjer je izbrani kandidat 
zaposlen, in predstojnik organa, kamor bo premešĉen, z izbranim kandidatom skleneta 
pogodbo o zaposlitvi. Pogodba velja tudi kot sporazum predstojnikov o premestitvi 
javnega usluţbenca. Pogodba je lahko sklenjena z odloţnim rokom, ki zagotavlja, da bo 
javni usluţbenec prenehal opravljati delo v organu tako, da ne bo ovirano normalno 
poslovanje organa (Uredba o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih 
drţavne uprave in pravosodnih organih, prvi in drugi odstavek 17. ĉlena).  
 
 
3.2.3 Postopek za novo zaposlitev – javni natečaj 
 
Ĉe se na prosto delovno mesto ne premesti javni usluţbenec iz istega ali drugega 
organa, lahko predstojnik organa zaĉne postopek za novo zaposlitev. Za izvedbo 
postopka javnega nateĉaja za novo zaposlitev na uradniškem delovnem mestu se 
smiselno uporabljajo doloĉbe ZUP96, razen doloĉb o ustni obravnavi, postopek za novo 
zaposlitev strokovno-tehniĉnega javnega usluţbenca pa poteka po postopku, doloĉenem 
s predpisi, ki urejajo delovna razmerja, vendar za namene, doloĉene v ZJU97 (glej ZJU, 
                                                 
96 Zakon o splošnem upravnem postopku (ZUP), Ur. l. RS št. 80/99, 70/00, 73/04, 22/05-UPB1, 119/05, 
24/06-UPB2, 105/06-ZUS1, 126/07, 65/08. 
97 Ne glede na navedeno doloĉbo se zaposlitev na uradniško delovno mesto za doloĉen ĉas izvede po 
postopku, doloĉenem s predpisi, ki urejajo delovna razmerja, in kolektivno pogodbo. Postopek za 
zaposlitev pripravnika se lahko izvede kot javni nateĉaj, ĉe se bo pripravnik usposabljal za uradniško 
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šesti in sedmi odstavek 57. ĉlena in Uredbo o postopku za zasedbo prostega delovnega 
mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih, 18. ĉlen).  
 
Besedilo objave javnega nateĉaja98 doloĉi predstojnik. Javni nateĉaj se objavi na 
spletnih straneh ministrstva, pristojnega za upravo99 ter v Uradnem listu Republike 
Slovenije ali v dnevnem ĉasopisu (glej Uredbo o postopku za zasedbo prostega 
delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih, 19. ĉlen).100  
 
Kandidat vloţi prijavo101 v pisni obliki. Prijava se pošlje v zaprti ovojnici z oznaĉbo »za 
javni nateĉaj« in navedbo delovnega mesta. Prijava se lahko pošlje tudi v elektronski 
obliki, pri ĉemer veljavnost prijave ni pogojena z elektronskim podpisom. Rok za 
vlaganje prijav na javni nateĉaj zaĉne teĉi naslednji dan po objavi besedila javnega 
                                                                                                                                                              
delovno mesto. Zaposlitev pripravnika, ki se bo usposabljal za delo na strokovno-tehniĉnem delovnem 
mestu, se izvede po postopku, doloĉenem s predpisi, ki urejajo delovna razmerja, in kolektivno pogodbo 
(glej Uredbo o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih 
organih, 18. ĉlen). 
98 Za zagotovitev enotne vsebine javnih nateĉajev ZJU v 59. ĉlenu doloĉa tudi vsebino posamezne objave, 
in sicer mora objava javnega nateĉaja vsebovati najmanj podatke o organu in kraju opravljanja dela; o 
vrsti uradniškega delovnega mesta z okvirno vsebino dela; o pogojih za opravljanje dela; o vsebini prijave; 
o roku, ki v skladu z drugim odstavkom 58. ĉlena ZJU ne sme biti krajši od osmih dni od dneva objave 
javnega nateĉaja in naslovu (vkljuĉno z elektronskim) za vlaganje prijav in roku obvešĉanja o izbiri; o 
osebi, ki daje informacije o izvedbi javnega nateĉaja; navedbo, da bo obvestilo o konĉanem izbirnem 
postopku objavljeno na spletnih straneh organa in naslov organa ter navedbo, da bo organ obravnaval 
samo popolne prijave. Kot dodaten element besedila objave javnega nateĉaja je doloĉena tudi moţnost 
objave meril za izbiro, ĉe so bila doloĉena pred objavo javnega nateĉaja, sicer pa se merila doloĉijo 
kasneje, vendar pred zaĉetkom izbirnega postopka (glej ZJU, 59. ĉlen in Uredbo o postopku za zasedbo 
prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih, 19. ĉlen). Vnaprej znana 
merila so lahko doloĉena ţe kot posebna, specialna in funkcionalna znanja, vešĉine in sposobnosti ter 
lastnosti v sistemizaciji delovnih mest, lahko pa so kot merila doloĉena za vsak izbirni postopek posebej, in 
sicer tako, da se prilagajajo fazam izbirnega postopka, skozi katerega poteka izloĉanje kandidatov (glej 
Korade Purg, 2008, str. 33). 
99 Drugi drţavni organi in lokalne skupnosti objavijo javni nateĉaj na svojih spletnih straneh (glej ZJU, prvi 
odstavek 58. ĉlena). 
100 Delovno mesto je potrebno prijaviti tudi pri Zavodu za zaposlovanje. S tem se zagotovi moţnost 
najširšemu krogu kandidatov, da lahko podajo svojo prijavo iz njo kandidirajo za zasedbo o prosto 
delovno mesto. 
101 Prijava na prosto delovno mesto mora vsebovati najmanj: 1. izjavo kandidata o izpolnjevanju pogoja 
glede zahtevane izobrazbe, iz katere mora biti razvidna stopnja in smer izobrazbe ter leto in ustanova, na 
kateri je bila izobrazba pridobljena, 2. opis delovnih izkušenj, iz katerega je razvidno izpolnjevanje pogoja 
glede zahtevanih delovnih izkušenj, 3. izjavo kandidata, da je drţavljan Republike Slovenije; ni bil 
pravnomoĉno obsojen zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolţnosti in da ni bil 
obsojen na nepogojno kazen zapora v trajanju veĉ kot šest mesecev; zoper njega ni vloţena 
pravnomoĉna obtoţnica zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolţnosti; 4. 
izjavo, da za namen tega nateĉajnega postopka organu, ki objavlja javni nateĉaj, dovoli pridobitev 
podatkov iz 3. toĉke iz uradne evidence (Uredba o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v 
organih drţavne uprave in pravosodnih organih, tretji odstavek 20. ĉlena). 
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nateĉaja in ne sme biti krajši od osem dni.102 (Uredba o postopku za zasedbo prostega 
delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih, prvi in drugi 
odstavek 20. ĉlena). 
 
Izbira kandidata se opravi v izbirnem postopku, v katerem se presoja usposobljenost 
kandidata za opravljanje nalog na uradniškem delovnem mestu. Izbirni postopek se 
lahko opravi v veĉ fazah, tako da se kandidati postopno izloĉajo.103 Opravi se v obliki 
                                                 
102 Ĉe je pogoj za opravljanje nalog na delovnem mestu varnostno preverjanje, se to izvede z izbranim 
kandidatom po izdaji sklepa o izbiri ter pred imenovanjem v naziv in pred premestitvijo, pri ĉemer se kot 
nateĉajni pogoj doloĉi izjava kandidata, da s tem preverjanjem soglaša. V primeru, da se v postopku 
varnostnega preverjanja izdaja dovoljenja za dostop do tajnih podatkov zavrne, se nateĉajni postopek s 
sklepom ustavi. Zoper sklep je dovoljena pritoţba. Ĉe kandidat posreduje prijavo na prosto delovno mesto 
v elektronski obliki se šteje, dokler ne sporoĉi drugaĉe, da ţeli vroĉanje in obvešĉanje v elektronski obliki 
(Uredba o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih 
organih, ĉetrti in peti odstavek 20. ĉlena). 
103 Pravilo javnega nateĉaja je, da se izmed prijavljenih kandidatov izbere tisti, ki je strokovno najbolje 
usposobljen. To pomeni, da izbirni postopek poteka v dveh fazah, in sicer je najprej potrebno ugotoviti, 
kateri kandidat izpolnjuje nateĉajne pogoje, nato pa, kateri izmed teh kandidatov so strokovno najbolje 
usposobljeni za opravljanje dela na uradniškem delovnem mestu, za katerega teĉe javni nateĉaj. V izbirni 
postopek se ne uvrsti kandidat, ki pošlje nepopolno prijavo ali iz njegove prijave izhaja, da ne izpolnjuje 
nateĉajnih pogojev. Nepopolna prijava je prijava, ki ji kandidat ne priloţi vseh prilog, ki so navedene v 
objavi javnega nateĉaja, in ne navede razlogov, zaradi katerih jih ni predloţil; iz katere ni mogoĉe 
razbrati, ali izpolnjuje nateĉajne pogoje. Ĉe organ oceni, da so navedene pomanjkljivosti prijave 
nebistvene, lahko kandidata pozove k dopolnitvi prijave. Kandidatu se v takem primeru izda sklep, zoper 
katerega je dovoljena pritoţba. Sklep izda predstojnik organa ali vodja kadrovskega poslovanja v organu, 
za katerega se izvaja javni nateĉaj. V primerih javnega nateĉaja za najvišja uradniška delovna mesta, 
torej za poloţaje generalnih direktorjev, generalnih sekretarjev, predstojnikov organov v sestavi 
ministrstev, predstojnikov vladnih sluţb in naĉelnikov upravnih enot izda sklep predsednik posebne 
nateĉajne komisije. Ĉe nihĉe izmed prijavljenih kandidatov ne izpolnjuje nateĉajnih pogojev, se javni 
nateĉaj lahko ponovi (glej ZJU, 61.a ĉlen in Uredbo o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v 
organih drţavne uprave in pravosodnih organih, 21. ĉlen). V izbirnem postopku pa se nadalje ugotovi, 
kateri kandidat je najbolj strokovno usposobljen. Postopek javnega nateĉaja v delu, ki se nanaša na izbirni 
postopek, izvaja nateĉajna komisija, ki jo imenuje predstojnik ali javni usluţbenec, ki ga predstojnik 
pooblasti za vodenje tega izbirnega postopka (glej ZJU, tretji odstavek 60. ĉlena). Ĉe predstojnik imenuje 
nateĉajno komisijo, mora biti ĉlan komisije vodja oţje ali širše organizacijske enote, v kateri bo uradnik 
opravljal delo. Predstojnik, javni usluţbenec, ki vodi izbirni postopek oziroma nateĉajna komisija pred 
zaĉetkom izbirnega postopka pisno doloĉita merila za izbiro in metode preverjanja strokovne 
usposobljenosti kandidatov. Ĉe se izbirni postopek izvaja v veĉ fazah (z izloĉanjem kandidatov), se lahko 
merila doloĉijo pred vsako fazo posebej. Ĉe merila za izbiro in metode preverjanja strokovne 
usposobljenosti niso doloĉena s sistemizacijo delovnih mest, ne smejo biti z njo v nasprotju. Merila morajo 
odraţati dejanske potrebe delovnega procesa in ne smejo biti diskriminatorna. V okviru izbirnega postopka 
je za preverjanje strokovne usposobljenosti moţno uporabljati razliĉne metode izbire, zlasti pregled 
prijave, pisni preizkus, razgovor (intervju) in druge metode, skladne s strokovnimi spoznanji na podroĉju 
ravnanja z ljudmi pri delu. Strokovno pomoĉ za delo nateĉajne komisije oziroma pooblašĉenega javnega 
usluţbenca zagotavlja kadrovska sluţba organa (glej Uredbo o postopku za zasedbo prostega delovnega 
mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih, 22. ĉlen). Izbere se kandidat, ki se je v izbirnem 
postopku izkazal kot najbolj strokovno usposobljen za uradniško delovno mesto. Ĉe nihĉe od prijavljenih 
kandidatov po merilih izbirnega postopka ni dovolj strokovno usposobljen za uradniško delovno mesto, se 
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presojanja strokovne usposobljenosti iz dokumentacije, ki jo je predloţil kandidat, 
pisnega preizkusa usposobljenosti, ustnega razgovora ali v drugi obliki (ZJU, 61. ĉlen). 
 
Nateĉajna komisija oziroma pooblašĉeni javni usluţbenec ob pomoĉi kadrovske sluţbe 
organa pripravi poroĉilo o izvedbi izbirnega postopka, ki vsebuje tudi osnutek sklepa o 
izbiri. Poroĉilo se posreduje predstojniku oziroma vodji kadrovskega poslovanja v 
organu. Nateĉajna komisija oziroma pooblašĉeni javni usluţbenec lahko predlaga tudi, 
da se ne izbere noben kandidat. Pred odloĉitvijo o izbiri lahko predstojnik oziroma vodja 
kadrovskega poslovanja opravi razgovor s kandidatom, ki mu ga je predlagala nateĉajna 
komisija oziroma pooblašĉeni javni usluţbenec, mora pa preveriti verodostojnost javnih 
listin ter listin o opravljenih izpitih, ki so pogoj za zasedbo delovnega mesta. V primeru, 
da se verodostojnosti listin ne da preveriti, da kandidat pisno izjavo, da so ta 
verodostojna. Pred odloĉitvijo o izbiri se za izbranega kandidata s pridobitvijo podatkov 
iz uradnih evidenc preveri resniĉnost njegovih izjav in navedb o izpolnjevanju pogojev 
(Uredba o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in 
pravosodnih organih, 23. ĉlen). 
 
O izbiri oziroma neizbiri uradnika se vsakemu kandidatu, ki je sodeloval v izbirnem 
postopku, izda in vroĉi sklep. Po izdaji sklepa o izbiri oziroma neizbiri lahko vsak 
kandidat, ki je sodeloval v izbirnem postopku, pod nadzorom uradne osebe organa 
vpogleda v vse podatke, ki jih je izbrani kandidat navedel v prijavi na javni nateĉaj in 
dokazujejo izpolnjevanje nateĉajnih pogojev, in v gradiva izbirnega postopka (ZJU, 63. 
ĉlen). 
 
Pred sklenitvijo delovnega razmerja za strokovno-tehniĉna delovna mesta se lahko 
opravi predhodni preizkus usposobljenosti. Predstojnik lahko odloĉi, da se delovno 
razmerje sklene pod pogojem, da javni usluţbenec uspešno opravi poskusno delo104, 
razen v primeru, ko je javni usluţbenec predhodno ţe opravil preizkus usposobljenosti 
(glej ZJU, prvi in drugi odstavek 67. ĉlena). 
 
3.2.3.1 Poseben javni natečaj in vloga uradniškega sveta pri njegovi izvedbi 
 
V zvezi s postopki javnega nateĉaja je treba posebej opozoriti tudi na postopke izbire 
uradnikov na najvišjih poloţajih. Javni nateĉaj za poloţaje generalnih direktorjev, 
generalnih sekretarjev, predstojnikov organov v sestavi ministrstev, predstojnikov 
                                                                                                                                                              
lahko javni nateĉaj ponovi, prijavljenim kandidatom pa se vroĉi obvestilo o neuspelem javnem nateĉaju. 
Ĉe izbrani kandidat seznani organ, da pogodbe ne namerava skleniti, se lahko izbirni postopek ali javni 
nateĉaj ponovi. Ĉe se predstojnik organa odloĉi ponoviti samo izbirni postopek, je o tem treba obvestiti 
kandidate, uvršĉene v prejšnji izbirni postopek (ZJU, 62. ĉlen). 
104 Uspešno opravljeno poskusno delo kot pogoj za zasedbo delovnega mesta se lahko doloĉi tudi v 
primeru premestitve na drugo delovno mesto v aneksu k pogodbi o zaposlitvi (glej ZJU, tretji odstavek 67. 
ĉlena). 
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vladnih sluţb in naĉelnikov upravnih enot izvaja posebna nateĉajna komisija, ki jo za 
vsak primer posebej imenuje uradniški svet105 (glej ZJU, ĉetrti odstavek 60. ĉlena).  
 
Imenovana nateĉajna komisija ugotovi, kateri kandidati izpolnjujejo pogoje za poloţaj in 
kateri kandidati so glede na svojo strokovno usposobljenost primerni za ta poloţaj. 
Nateĉajna komisija izda kandidatom, ki izpolnjujejo pogoje in so glede na svojo 
strokovno usposobljenost primerni za poloţaj, ter kandidatom, ki se ne uvrstijo na 
seznam, poseben sklep. Nateĉajna komisija seznam kandidatov, ki so po njeni oceni 
glede na strokovno usposobljenost primerni za poloţaj, predloţi funkcionarju, ki mu je 
uradnik na poloţaju odgovoren. Med temi kandidati funkcionar, ki mu je uradnik na 
poloţaju odgovoren, izbere tistega, ki je po njegovi presoji najprimernejši. Funkcionarju 
navedene odloĉitve ni treba posebej obrazloţiti; o izbiri se ne izda sklep, temveĉ se 
izbranega in neizbrane kandidate le obvesti (glej ZJU, prvi odstavek 64. ĉlena). Ĉe 
funkcionar, ki mu je uradnik na poloţaju odgovoren, oceni, da noben izmed kandidatov 
s predloţenega seznama ni primeren, lahko zahteva od uradniškega sveta, da postopek 
ponovi, ali pa sam imenuje nateĉajno komisijo, ki izvede postopek javnega nateĉaja. 
Funkcionar je dolţan odloĉitev, da bo sam imenoval komisijo, pisno obrazloţiti 
uradniškemu svetu (glej ZJU, drugi odstavek 64. ĉlena). Odloĉitev posebne nateĉajne 
komisije o primernosti kandidata za poloţaj velja eno leto po izdaji posebnega sklepa. V 
tem ĉasu lahko funkcionar, ki mu je uradnik na poloţaju odgovoren, predlaga 
imenovanje takega kandidata na poloţaj brez izvedbe javnega nateĉaja (ZJU, tretji 
odstavek 64. ĉlena). 
 
3.2.3.2 Pravice neizbranega kandidata  
 
Kandidat, ki se je prijavil na javni nateĉaj, pa ni bil izbran, ima zoper sklep pravico do 
pritoţbe na pristojno komisijo za pritoţbe106, ĉe meni, da je bila v postopku javnega 
nateĉaja kršena zakonska podlaga, zaradi ĉesar je bil izbran kandidat, ki ne izpolnjuje 
nateĉajnih pogojev; da kandidatu, ki izpolnjuje nateĉajne pogoje ni bila dana moţnost 
sodelovanja v izbirnem postopku; v primeru, ko je bil izbran kandidat, ki po merilih 
izbirnega postopka oĉitno ni dosegel najboljšega rezultata; ali pa v primeru, ko je prišlo 
do bistvenih kršitev postopka javnega nateĉaja oziroma izbirnega postopka. Ne glede na 
doloĉbe ZUP lahko neizbrani kandidat vloţi pritoţbo v osmih dneh od vroĉitve sklepa. 
Pravice do pritoţbe pa nima kandidat, ki se posameznih dejanj v izbirnem postopku ni 
udeleţil niti ni opraviĉil svoje odsotnosti, ĉeprav je bil pravilno vabljen. Pritoţba zadrţi 
                                                 
105 Poleg izvajanja izbire uradnikov na najvišjih poloţajih, uradniški svet daje vladi ter drţavnemu zboru 
mnenja o predpisih, ki urejajo uradniški sistem in poloţaj uradnikov, v sodelovanju z reprezentativnimi 
sindikati v organu in strokovnimi zdruţenji javnih usluţbencev v drţavnih organih in upravah lokalnih 
skupnosti pa sprejme kodeks etike javnih usluţbencev v drţavnih organih in upravah lokalnih skupnosti. 
Uradniški svet je pri svojem delu samostojen. Ĉlanom uradniškega sveta pripada sejnina, katere višino 
doloĉi uradniški svet (glej ZJU, 174. ĉlen). 
106 Komisija za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije. 
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imenovanje izbranega kandidata v naziv in sklenitev pogodbe o zaposlitvi (glej ZJU, prvi, 
drugi, tretji in ĉetrti odstavek 65. ĉlena), kar v praksi pomeni dolgotrajnejše postopke.  
 
 
3.3 SKLENITEV DELOVNEGA RAZMERJA S POUDARKOM NA DUALIZMU 
DELOVNOPRAVNE UREDITVE JAVNIH USLUŢBENCEV 
 
Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec 
prostovoljno vkljuĉi v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plaĉilo, osebno 
in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca. V delovnem 
razmerju je vsaka od pogodbenih strank dolţna izvrševati dogovorjene ter predpisane 
pravice in obveznosti (ZDR, 4. ĉlen).  
 
V Republiki Sloveniji je sklenitev delovnega razmerja oziroma pogodbe o zaposlitvi 
javnih usluţbencev urejena v dveh zakonih, in sicer v ZDR107, kateri se v veĉinskem delu 
uporablja za zasebni, deloma pa tudi za javni sektor, ter v ZJU, ki se uporablja zlasti za 
urejanje usluţbenskih delovnih razmerij v javnem sektorju, še posebej pa za tisti del 
javnega sektorja, ki ga sestavljajo drţavni organi in uprave lokalnih skupnosti.  
 
Ko obravnavamo sklenitev delovnega razmerja v zasebnem in javnem sektorju, še 
posebej pa izbirni postopek za izbiro kandidata, s katerim se sklene pogodba o 
zaposlitvi, moramo obvezno omeniti doloĉbe Ustave Republike Slovenije, ki so sluţile kot 
podlaga za doloĉene normativne rešitve tako na podroĉju splošnega delovnega prava 
kot tudi v sistemu javnih usluţbencev. Pravico do dela ustava zagotavlja v 49. ĉlenu. 
Navedeno pravico sestavlja veĉ elementov, pri ĉemer izstopata zlasti prosta izbira 
zaposlitve ter dostopnost vsakega delovnega mesta slehernemu posamezniku. Predvsem 
ta drugi element pravice »svoboda dela« pomeni prepoved diskriminacije pri 
zaposlovanju, seveda pa ga je treba razumeti tudi širše, saj dostopnost vsakega 
delovnega mesta pod enakimi pogoji pomeni zagotavljanje enakih moţnosti pri 
zaposlovanju in enako dostopnost do izpolnitve pogojev, ki tako enakopravnost 
omogoĉajo. Drugo pomembno ustavno doloĉbo vsebuje 122. ĉlen, ki pravi, da »je 
zaposlitev v upravnih sluţbah mogoĉa samo na podlagi javnega nateĉaja, razen v 
primerih, ki jih doloĉa zakon«. Navedene pravice, ki jih doloĉa ţe ustava, so torej 
podlaga za natanĉnejšo doloĉitev postopka sklenitve delovnega razmerja in postopka 
izbire ustreznih kandidatov. Za oba postopka so pravila doloĉena tako v ZDR kot tudi v 
ZJU, pri ĉemer so z upoštevanjem obsega veljavnosti posameznega zakona doloĉene 
tudi razlike in posebnosti, ki jih je potrebno upoštevati. V nadaljevanju sta prikazana oba 
postopka, izpostavljene pa so tudi razlike in posebnosti.  
 
 
                                                 
107 Zakon o delovnih razmerjih (ZDR), Ur. l. RS, št. 42/02, 69/06 in 103/07. 
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3.3.1 Sklenitev delovnega razmerja po Zakonu o delovnih razmerjih 
 
ZDR doloĉa, da se delovno razmerje sklene s pogodbo o zaposlitvi, pri ĉemer velja 
pogodbena svoboda108 (glej ZDR, 22. ĉlen). Pogoje za opravljanje dela lahko doloĉa 
zakon, kolektivna pogodba ali pa jih doloĉi delodajalec sam s svojim splošnim aktom 
(glej ZDR, prvi odstavek 20. ĉlena). Prosta delovna mesta in pogoji za opravljanje dela 
na teh delovnih mestih morajo biti javno objavljeni109, hkrati pa mora biti doloĉen tudi 
rok za prijavo, ki ne sme biti krajši od petih dni (glej ZDR, prvi odstavek 23. ĉlena). 
Pomembno je izpostaviti tudi obveznost delodajalca, ki mora v primerih, ko ima 
zaposlene delavce za doloĉen ĉas, s krajšim delovnim ĉasom oziroma pri katerem 
opravljajo delo delavci, zaposleni pri delodajalcu, ki opravlja dejavnost zagotavljanja 
dela delavcev drugemu uporabniku in zaposluje za nedoloĉen ĉas oziroma s polnim 
delovnim ĉasom, o prostih delih oziroma o javni objavi prostih del pravoĉasno obvestiti 
ţe zaposlene delavce, in sicer z objavo na pri delodajalcu obiĉajen naĉin (glej ZDR, ĉetrti 
odstavek 23. ĉlena).110  
 
O samem izbirnem postopku zakon ne govori posebej, vendar je iz posameznih doloĉb 
moţno sklepati, kako naj poteka in kaj vse je potrebno pri tem upoštevati. Ob 
upoštevanju postopka in pogojev, ki jih mora kandidat izpolnjevati, pa zakon doloĉa tudi 
nekatere prepovedi, ki jih je prav tako treba upoštevati v postopku izbire.111 Delodajalec 
                                                 
108 To pomeni, da ima delodajalec pravico do odloĉitve, s katerim kandidatom bo sklenil delovno razmerje 
oziroma pogodbo o zaposlitvi, seveda ob upoštevanju zakonskih prepovedi glede diskriminacije in ob 
upoštevanju obveznosti glede izpolnjevanja zahtevanih pogojev za opravljanje dela. Obveznost glede 
izpolnjevanja zahtevanih pogojev, ki je prisotna ob sklenitvi pogodbe o zaposlitvi, je obojestranska in veţe 
tako delodajalca kot delavca. Pomeni namreĉ, da mora delavec, ki ţeli skleniti pogodbo o zaposlitvi, 
izpolnjevati zahtevane pogoje, delodajalec pa mora skleniti pogodbo o zaposlitvi le s tistim delavcem, ki te 
pogoje izpolnjuje (Korade Purg, 2008, str. 29). 
109 Javna objava je objava v sredstvih javnega obvešĉanja, kjer zaĉne teĉi rok za prijavo naslednji dan po 
objavi, in objava v uradnih prostorih Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje. 
110 S tem daje delodajalec moţnost predvsem tistim zaposlenim, ki imajo sklenjeno delovno razmerje za 
doloĉen ĉas, da ob izpolnjevanju pogojev kandidirajo za zaposlitev za nedoloĉen ĉas. 
111 V prvem odstavku 6. ĉlena ZDR je tako urejena prepoved diskriminacije glede na narodnost, raso ali 
etniĉno poreklo, nacionalno in socialno poreklo, spol, barvo koţe, zdravstveno stanje ali invalidnost, 
versko, politiĉno ali drugo prepriĉanje, starost, spolno usmerjenost, druţinsko stanje, ĉlanstvo v sindikatu, 
premoţenjsko stanje ali drugo osebno okolišĉino v skladu s tem zakonom, predpisi o uresniĉevanju naĉela 
enakega obravnavanja in predpisi o enakih moţnostih ţensk in moških. V primeru kršitve prepovedi 
diskriminacije je delodajalec kandidatu oziroma delavcu odškodninsko odgovoren po splošnih pravilih 
civilnega prava (glej ZDR, sedmi odstavek 6. ĉlena), razen ĉe zaradi narave dela doloĉena osebna 
okolišĉina predstavlja bistven in odloĉilen pogoj za delo in je takšna zahteva sorazmerna ter upraviĉena z 
zakonitim ciljem. Zakon prepoveduje tudi sklenitev pogodbe o zaposlitvi z osebo, ki še ni dopolnila starost 
15 let, pri ĉemer je posledica neupoštevanja prepovedi niĉnost pogodbe (glej ZDR, 19. ĉlen). Zakon 
omogoĉa tudi sklenitev pogodbe o zaposlitvi s tujcem ali osebo brez drţavljanstva, ĉe izpolnjuje pogoje, 
doloĉene z ZDR in pogoje, doloĉene s posebnim zakonom, ki ureja zaposlovanje tujcev, pri ĉemer zakon 
eksplicitno poudarja, da je pogodba o zaposlitvi, sklenjena v nasprotju z navedenimi zakonskimi doloĉili, 
niĉna (glej ZDR, 21. ĉlen). Delodajalec mora pri sklepanju pogodb o zaposlitvi upoštevati tudi prepoved 
zahtevanja podatkov o druţinskem oziroma zakonskem stanu, podatkov o noseĉnosti, o naĉrtovanju 
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po ZDR sklene pogodbo o zaposlitvi s kandidatom, ki izpolnjuje pogoje za opravljanje 
dela na delovnem mestu. Bistvo izbirnega postopka je upoštevanje prepovedi 
diskriminacije, ki jih doloĉa zakon, ter upoštevanje postopka javne objave prostega 
delovnega mesta, pri ĉemer se izbor kandidatov opravi na podlagi izpolnjevanja 
zahtevanih pogojev, sama sklenitev pogodbe o zaposlitvi pa mora biti v skladu z 
naĉelom pogodbene svobode v pristojnosti delodajalca.  
 
 
3.3.2 Sklenitev delovnega razmerja po Zakonu o javnih usluţbencih 
 
ZJU ureja posebnosti delovnih razmerij javnih usluţbencev, pri ĉemer glede delovnih 
razmerij, pravic in dolţnosti javnih usluţbencev veljajo tudi predpisi, ki urejajo delovna 
razmerja, in kolektivne pogodbe (glej ZJU, prvi odstavek 5. ĉlena).  
 
Kot udejanjanje ustavne doloĉbe sistem javnih usluţbencev poleg ostalih naĉel vsebuje 
tudi naĉelo enakopravne dostopnosti, ki zagotavlja enakopravno dostopnost delovnih 
mest za zainteresirane kandidate pod enakimi pogoji, pri ĉemer je zagotovljena izbira 
kandidata, ki je strokovno najbolje usposobljen za opravljanje nalog. Tak naĉin izbire v 
sistemu javnih usluţbencev vnaša strokovnost, konkurenco in profesionalnost, s 
tovrstnimi kriteriji pa se prepreĉuje tudi zaposlovanje na podlagi drugih, zlasti 
subjektivnih okolišĉin (Korade Purg, 2008, str. 31).  
 
ZJU je uvedel tudi loĉitev na uradniška in strokovno-tehniĉna delovna mesta (glej ZJU, 
23. ĉlen), kar pride še posebej do izraza v postopku izbire kandidata in sklenitve 
delovnega razmerja za prosto delovno mesto. Zaposlovanje na strokovno tehniĉnih 
delovnih mestih poteka v skladu s pravili delovnega prava, seveda ob upoštevanju vseh 
doloĉb, ki jih glede zaposlovanja na strokovno-tehniĉnih delovnih mestih vsebuje ZJU. 
Za zaposlitev na uradniškem delovnem mestu pa veljajo ţe predhodno omenjena pravila 
javnega nateĉaja, ki jih posebej doloĉa ZJU ob doslednem upoštevanju 122. ĉlena 
Ustave Republike Slovenije, ki doloĉa, da je zaposlitev v upravnih sluţbah mogoĉa samo 
na temelju javnega nateĉaja, razen v primerih, ki jih doloĉa zakon.  
 
Javni usluţbenec sklene delovno razmerje za nedoloĉen ĉas, razen v primerih, ki jih 
doloĉa ZJU112 ali podroĉni zakon, ki ureja delovna razmerja javnih usluţbencev v organih 
                                                                                                                                                              
druţine oziroma drugih podatkih, ĉe niso v neposredni zvezi z delovnim razmerjem (glej ZDR, drugi 
odstavek 26. ĉlena) in prepoved pogojevanja sklenitve delovnega razmerja s pridobitvijo podatkov o 
druţinskem oziroma zakonskem stanu in naĉrtovanju druţine ali z dodatnimi pogoji v zvezi s prepovedjo 
noseĉnosti ali odlogom materinstva ter z vnaprejšnjim podpisom odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani 
delavca (glej ZDR, tretji odstavek 26. ĉlena). 
112 Pogodba o zaposlitvi se lahko sklene za doloĉen ĉas: 1. za delovna mesta, vezana na osebno zaupanje 
funkcionarja (delovna mesta v kabinetu); 2. za nadomešĉanje zaĉasno odsotnega javnega usluţbenca; 3. 
za strokovna dela, ki se organizirajo kot projekti z omejenim ĉasom trajanja, in za izvrševanje javnih nalog 
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na doloĉenem podroĉju. Doloĉbe pogodbe o zaposlitvi, ki omejujejo ĉas trajanja 
delovnega razmerja v nasprotju z zakonom, so niĉne (ZJU, 54. ĉlen). 
 
V zvezi z delovnim razmerjem javnega usluţbenca je potrebno opozoriti še na dejstvo, 
da je na drugi strani pogodbena stranka drţava ali lokalna skupnost, saj se preteţni del 
zakona uporablja za javne usluţbence v drţavni organih in upravah lokalne skupnosti 
(glej ZJU, 3. ĉlen). Posebnost pogodbe o zaposlitvi v javnem sektorju, zaradi katere se 
slednja loĉi od tiste v zasebnem sektorju, pa je tudi v javnem interesu, ki se izraţa skozi 
obligatorne navedbe, da lahko delodajalec posamezne sestavine pogodbe enostransko 
spreminja, vendar le na naĉin, ki je v skladu z veljavnimi predpisi.113  
 
 
3.4 DOGOVOR O MIROVANJU PRAVIC 
 
ZDR instituta pravice do vrnitve na delo ne ureja veĉ, temveĉ ureja suspenz pogodbe o 
zaposlitvi114, ki v doloĉeni meri nadomešĉa institut mirovanja pravic iz delovnega 
razmerja po prej veljavni zakonodaji115. 
                                                                                                                                                              
v primeru zaĉasno poveĉanega obsega dela, ki po svoji naravi traja doloĉen ĉas in ga ni mogoĉe izvrševati 
z obstojeĉim številom javnih usluţbencev; 4. za opravljanje pripravništva ali druge podobne oblike 
teoretiĉnega in praktiĉnega usposabljanja; 5. za poloţaj generalnega direktorja, generalnega sekretarja, 
predstojnika organa v sestavi, predstojnika vladne sluţbe, naĉelnika upravne enote in direktorja obĉinske 
uprave oziroma tajnika obĉine; 6. v primerih, ko je v organu priĉakovati spremembo obsega javnih nalog, 
ki lahko vpliva na zmanjšanje potrebnega števila javnih usluţbencev, pri ĉemer se takšna delovna mesta v 
sistemizaciji posebej oznaĉijo. 7. v primerih, ko gre za zaposlitev vrhunskega športnika ali trenerja zaradi 
podpore in promocije vrhunskega športa. V drugih primerih se ne glede na doloĉbe zakona, ki ureja 
delovna razmerja, pogodba o zaposlitvi ne more skleniti za doloĉen ĉas. Glede omejitve sklepanja 
zaporednih pogodb o zaposlitvi za doloĉen ĉas in glede posledic kršitev navedenih doloĉb se uporabljajo 
doloĉbe ZDR. Doloĉbe o delovnih razmerjih v kabinetih se lahko smiselno uporabljajo tudi za delovna 
razmerja v uradu predsednika republike, kabinetu predsednika vlade, vkljuĉno s poloţajem direktorja tega 
kabineta, in za delovna mesta v drţavnem zboru in drţavnem svetu, na katerih se opravlja delo za 
poslanske oziroma svetniške skupine. Pogodba o zaposlitvi za doloĉen ĉas se lahko sklene, ĉe so 
zagotovljena finanĉna sredstva (ZJU, 68. ĉlen). 
113 Javni interes se izraţa le skozi eno izmed sestavin pogodbe o zaposlitvi v javnem sektorju temveĉ tudi 
pri doloĉanju drugih pravic in obveznosti javnega usluţbenca, saj se le-te artikulirajo z izdajo sklepa, ki je 
za razliko od pogodbe enostranski akt, pri ĉemer pa je potrebno upoštevati tudi dejstvo, da mora biti 
sklep izdan v skladu z veljavnimi splošnimi in konkretnimi pravnimi akti.  
114 Do navedenega suspenza pride v primerih, ko delavec zaradi prestajanja zaporne kazni, izreĉenega 
vzgojnega, varnostnega, varstvenega ukrepa ali sankcije za prekršek, zaradi katerih ne more opravljati 
dela šest mesecev ali manj, obveznega ali prostovoljnega sluţenja vojaškega roka, opravljanja 
nadomestne civilne sluţbe oziroma usposabljanja za opravljanje nalog v rezervni sestavi policije, vpoklica 
pogodbenega pripadnika rezervne sestave Slovenske vojske k opravljanju vojaške sluţbe v miru ter poziva 
ali napotitve na opravljanje nalog zašĉite, reševanja in pomoĉi pogodbenega pripadnika Civilne zašĉite, 
pripora in v drugih primerih, ki jih doloĉajo zakon, kolektivna pogodba ali pogodba o zaposlitvi, zaĉasno 
preneha opravljati delo, pogodba o zaposlitvi ne preneha veljati in je delodajalec ne sme odpovedati, 
razen ĉe so podani razlogi za izredno odpoved ali ĉe je uveden postopek za prenehanje delodajalca 
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V praksi se je zaradi razliĉnih moţnosti, ki se zadnje ĉase odpirajo na podroĉju 
mednarodnega sodelovanja, pojavilo vprašanje, kako ravnati v primeru, da se javni 
usluţbenec za doloĉen ĉas zaposli v evropskih institucijah in se kasneje ţeli vrniti na 
ustrezno delovno mesto v organu, kjer je ţe bil predhodno zaposlen. Vrnitev 
strokovnjaka, ki je pridobival mednarodne izkušnje, je praviloma tudi v interesu 
delodajalca, to je Republike Slovenije (Koţelj, 2004, str. 31). Predstojnik in javni 
usluţbenec se v takšnih primerih lahko sporazumno dogovorita o mirovanju pravic in 
obveznosti iz delovnega razmerja. 
 
V ĉasu mirovanja pravic in obveznosti iz delovnega razmerja lahko javni usluţbenec 
sklene delovno razmerje z drugim delodajalcem v skladu z dogovorom. V ĉasu mirovanja 
pravic javnemu usluţbencu miruje tudi naziv. Po prenehanju delovnega razmerja pri 
drugem delodajalcu se javni usluţbenec brez javnega nateĉaja takoj vrne na delovno 
mesto, ki se opravlja v nazivu, ki ga je dosegel pred priĉetkom mirovanja pravic (glej 
ZJU, 152b. ĉlen).116 
 
                                                                                                                                                              
(suspenz pogodbe o zaposlitvi). Med suspenzom pogodbe o zaposlitvi mirujejo pogodbene in druge 
pravice ter obveznosti iz delovnega razmerja, ki so neposredno vezane na opravljanje dela. Delavec se 
ima pravico in dolţnost vrniti na delo najkasneje v roku petih dni po prenehanju razlogov za suspenz 
pogodbe. S tem dnem preneha suspenz pogodbe. Ĉe se delavec v predpisanem roku neupraviĉeno ne 
vrne na delo in mu je izreĉena izredna odpoved v skladu s peto alineo 111. ĉlena ZDR, traja suspenz 
pogodbe do zaĉetka uĉinkovanja izredne odpovedi (ZDR, 51. ĉlen). 
115 Glej Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja (ZTPDR), Ur. l. SFRJ, št. 60/89 in 42/90, ki je 
prenehal veljati 1.1.2003. 
116 Tudi ZDR v VII. poglavju z naslovom Posebne doloĉbe vsebuje posebno podpoglavje, ki se nanaša na 
primere, ko je delavec zaĉasno napoten v tujino. V skladu s pogodbo o zaposlitvi lahko delodajalec 
zaĉasno napoti delavca na delo v tujino. Delavec lahko odkloni napotitev v tujino, ĉe obstajajo opraviĉeni 
razlogi, kot so: noseĉnost; varstvo otroka, ki še ni dopolnil sedem let starosti; vzgoja in varstvo otroka, ki 
še ni dopolnil 15 let starosti, ĉe delavec ţivi sam z otrokom in skrbi za njegovo vzgojo in varstvo; 
invalidnost; zdravstveni razlogi ali drugi razlogi, doloĉeni s pogodbo o zaposlitvi oziroma s kolektivno 
pogodbo, ki neposredno zavezuje delodajalca. Ĉe pogodba o zaposlitvi ne predvideva moţnosti dela v 
tujini, morata delodajalec in delavec skleniti novo pogodbo o zaposlitvi. Pogodba se lahko sklene za ĉas 
dokonĉanja projekta oziroma za ĉas dokonĉanja dela, ki ga napoteni delavec opravlja v tujini (ZDR, 211. 
ĉlen). Ĉe je delavec zaĉasno napoten na delo v tujino, mora pogodba o zaposlitvi poleg obveznih 
sestavin, doloĉenih v 29. ĉlenu ZDR, vsebovati še doloĉbe o:trajanju dela v tujini; praznikih in dela prostih 
dnevih; minimalnem letnem dopustu; višini plaĉe in valuti, v kateri se le-ta izplaĉuje; dodatnem 
zavarovanju za zdravstvene storitve v tujini; drugih prejemkih v denarju ali naravi, do katerih je delavec 
upraviĉen za ĉas dela v tujini in pogojih vrnitve v domovino. Glede doloĉil o višini plaĉe in valuti, v kateri 
se le-ta izplaĉuje; dodatnem zavarovanju za zdravstvene storitve v tujini in drugih prejemkih v denarju ali 
naravi, do katerih je delavec upraviĉen za ĉas dela v tujini in pogojih vrnitve v domovino, se lahko 
pogodba o zaposlitvi sklicuje na drug zakon, drug predpis ali na kolektivno pogodbo, ki ureja to vprašanje 
(glej ZDR, 212. ĉlen). V ĉasu mirovanja pravic in obveznosti iz delovnega razmerja javnemu usluţbencu 
ne teĉe napredovalno obdobje. Kljub temu, da ZDR v podpoglavju o poloţaju delavcev, napotenih na delo 
v tujino, sicer izrecno ne doloĉa, da delavcu ob napotitvi mirujejo pravice in obveznosti iz delovnega 
razmerja, ni nobenega dvoma, da gre tudi v tem primeru za suspenz pogodbe o zaposlitvi doma in da 
ima delavec pravico in dolţnost vrniti se na delo v 5 dneh po dokonĉanju projekta oziroma dokonĉanju 
dela, zaradi katerega je bil napoten v tujino. 
51 
3.5 PRENEHANJE POGODBE O ZAPOSLITVI  
 
Delovnopravni predpisi obširno urejajo primere prenehanja veljavnosti pogodbe o 
zaposlitvi. Pri teh pogodbah sicer veljajo doloĉila obligacijskega prava o avtonomiji volje 
strank, vendar popolna avtonomija velja le v primeru, ko gre za soglasje volje obeh 
strank. Ĉe gre za voljo ene ali druge stranke, predpisi veĉinoma varujejo voljo delavca 
kot pogodbeno šibkejšo stranko in doloĉajo, kdaj lahko z enostransko izjavo volje 
pretrga takšno razmerje. Na drugi strani pa predpisi varujejo tudi delodajalca, saj se od 
delavca zahteva izpolnjevanje doloĉenih pogojev za enostransko odpoved delovnega 
razmerja (Meţnar v Lipiĉnik in Meţnar, 1998, str. 130).  
 
Zaradi specifiĉnosti delovnega razmerja javnih usluţbencev je ureditev prenehanja 
delovnega razmerja v ZJU urejena nekoliko drugaĉe kot z ZDR, zato velja pravilo, da se 
ZJU uporablja pri vseh naĉinih prenehanja delovnega razmerja primarno, z izjemo 
primerov sporazumne razveljavitve pogodbe o zaposlitvi in odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi s strani javnega usluţbenca, ko nastopi uporaba ZDR. Pogodba o zaposlitvi 
javnega usluţbenca torej preneha veljati na naĉine, ki jih doloĉa ZDR, torej s potekom 
ĉasa, za katerega je bila sklenjena117; s smrtjo delavca ali delodajalca, ki je fiziĉna 
oseba118; s sporazumom119; z redno ali izredno odpovedjo120; s sodbo sodišĉa; po 
samem zakonu, v primerih, ki jih doloĉa ZDR in v drugih primerih, ki jih doloĉa zakon 
(glej ZDR, 75. ĉlen), po ZJU pa tudi zaradi ukinitve organa v primeru, da njegove naloge 
ne preidejo na drug organ (glej ZJU, 153. ĉlen); ĉe uradnik ne opravi ustreznega 
strokovnega izpita, ki je bil kot pogoj doloĉen v pogodbi o zaposlitvi (glej ZJU, 1. toĉka 
prvega odstavka 154. ĉlena); ĉe je s pravnomoĉno sodbo obsojen za naklepno kaznivo 
dejanje, ki se preganja po uradni dolţnosti, z nepogojno kaznijo veĉ kot šest mesecev 
                                                 
117 Pogodba o zaposlitvi za doloĉen ĉas, preneha veljati po samem zakonu brez odpovednega roka s 
potekom ĉasa, za katerega je bila sklenjena, zaradi ĉesar posebna pisna odpoved pogodbe o zaposlitvi ni 
potrebna. V kolikor delavec meni, da je pogodba o zaposlitvi za doloĉen ĉas prenehala nezakonito, mora 
toţbo za ugotovitev nezakonitosti prenehanja pogodbe o zaposlitvi vloţiti v 30-dnevnem prekluzivnem 
roku iz tretjega odstavka 204. ĉlena ZDR, ki zaĉne teĉi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi za doloĉen 
ĉas, ko je delavec za kršitev pravic izvedel (Višje delovno in socialno sodišĉe, sklep Pdp 761/2006), 
(Krašovec, 2008, str. 262). 
118 Ĉe pogodba o zaposlitvi preneha veljati zaradi smrti delodajalca – fiziĉne osebe, delavec nima pravice 
do odpravnine (Višje delovno in socialno sodišĉe, sklep Pdp 154/2006), (glej Krašovec 2008, str. 264). 
119 Z zakonom predpisana pisna oblika sporazuma pomeni, da je obliĉnost pogoj veljavnosti razveze 
pogodbe o zaposlitvi. Sporazum se sklene v obliki zasebne listine, pri tem pa ni doloĉeno, da je vsebovan 
na eni (skupni) listini, saj stranki lahko podata izjavo vsaka na svoji listini (Sodba Vrhovnega sodišĉa RS 
VIII Ips 109/2004), (glej Krašovec, 2008, str. 269). 
120 Za razliko od redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi izredna odpoved o zaposlitvi opredeljuje takojšnje 
prenehanje delovnega razmerja. Ĉe delodajalec delavcu kljub podani izredni odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi omogoĉi nadaljevanje delovnega razmerja do izteka 30 dnevnega (odpovednega) roka, to kaţe 
na moţnost nadaljevanja delovnega razmerja, kar pa je v nasprotju z institutom izredne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi (Višje delovno in socialno sodišĉe, sklep Pdp 43/2006), (glej Krašovec, 2008, str. 
272). 
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zapora; delovno razmerje mu preneha s sklepom, ki ga izda predstojnik, najkasneje pa 
15. dan po vroĉitvi pravnomoĉne sodbe delodajalcu (glej ZJU, 2. toĉka prvega odstavka 
154. ĉlena); z redno odpovedjo iz poslovnih razlogov121 (glej ZJU, 156. ĉlen) ali razloga 
nesposobnosti122 (glej ZJU, 159. ĉlen); v primeru, ĉe javni usluţbenec ne izpolnjuje veĉ 
pogojev za delovno mesto (glej ZJU, prvi odstavek 162. ĉlena), ter v drugih primerih123, 
ki jih doloĉa zakon.  
 
 
3.6 PRAVNO VARSTVO JAVNIH USLUŢBENCEV – KOMISIJA ZA PRITOŢBE IZ 
DELOVNIH RAZMERIJ PRI VLADI REPUBLIKE SLOVENIJE  
 
Z uveljavitvijo ZJU je bil na novo vzpostavljen sistem javnih usluţbencev, s katerim se 
poleg drugih predpisov s podroĉja delovnih razmerij ter kolektivne pogodbe urejajo 
                                                 
121 Glede razlogov za redno odpoved delodajalca iz poslovnih razlogov se ne uporabljajo doloĉbe ZDR, 
temveĉ doloĉbe ZJU. Javnemu usluţbencu lahko delovno razmerje preneha ali pa je premešĉen na 
delovno mesto, ki ne ustreza njegovemu nazivu, zaradi zmanjšanja obsega javnih nalog, privatizacije 
javnih nalog, iz organizacijskih, strukturnih, javnofinanĉnih ali podobnih razlogov (ZJU, prvi in drugi 
odstavek 156. ĉlena). 
122 Tudi glede definicije nesposobnosti, odpravnine in moţnosti premestitve se ne uporabljajo doloĉbe 
ZDR, temveĉ doloĉbe ZJU. Nesposobnost javnega usluţbenca se ugotavlja glede na njegovo doseganje 
priĉakovanih delovnih rezultatov. Ĉe je bil javni usluţbenec premešĉen iz poslovnega razloga, postopka 
ugotavljanja nesposobnosti ni mogoĉe uvesti v prvih šestih mesecih po premestitvi in ĉe mu ni 
zagotovljeno ustrezno strokovno usposabljanje. Uradnik je nesposoben za poloţaj, ĉe: 1. organ oziroma 
organizacijska enota, ki jo vodi, ne dosega priĉakovanih delovnih rezultatov, ki bi zagotavljali kakovostno 
in uĉinkovito delovanje organa oziroma organizacijske enote v skladu s programom dela organa; 2. na 
delovnem podroĉju organa oziroma organizacijske enote, ki jo vodi, prihaja do ponavljajoĉih napak pri 
poslovanju oziroma ĉe pride do teţje napake pri poslovanju. Šteje se, da uradnik ni nesposoben za 
poloţaj, ĉe dokaţe, da je s skrbnostjo dobrega strokovnjaka storil vse, kar je bilo v njegovi pristojnosti, da 
bi prepreĉil, odpravil oziroma odvrnil slabo delovanje oziroma napake. Šteje se, da javni usluţbenec 
oziroma organ ali organizacijska enota ne dosega priĉakovanih delovnih rezultatov, ĉe ne opravlja dela v 
doloĉenih ali dogovorjenih rokih oziroma naloţenega dela ne opravlja strokovno in kakovostno (ZJU, 159. 
ĉlen). Javnemu usluţbencu, za katerega se ugotovi, da je nesposoben za svoj poloţaj oziroma za svoje 
delovno mesto, delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi z uĉinkom po preteku odpovednega roka, ĉe ga 
ni mogoĉe premestiti na drugo ustrezno delovno mesto, za katero izpolnjuje pogoje. Ĉe pride do 
premestitve v ĉasu odpovednega roka, se odpoved s soglasjem javnega usluţbenca prekliĉe (ZJU, 160. 
ĉlen). Šteje se, da javnega usluţbenca ni mogoĉe premestiti, ĉe: 1. v okviru organa, v katerem ima 
sklenjeno delovno razmerje, ne obstoji ustrezno prosto delovno mesto, za katero izpolnjuje pogoje in za 
katero je javni usluţbenec po presoji predstojnika sposoben, in ĉe v ĉasu trajanja odpovednega roka ne 
pride do povpraševanja po njegovem delu ali 2. odkloni ponujeno premestitev. O nezmoţnosti premestitve 
je predstojnik dolţan obvestiti reprezentativni sindikat v organu (ZJU, 161. ĉlen). 
123 Eden od moţnih naĉinov prenehanja delovnega razmerja je tudi razveljavitev pogodbe o zaposlitvi, do 
katere pride, ĉe javni usluţbenec ne izpolnjuje pogoje za delovno mesto oziroma ĉe pred sklenitvijo 
pogodbe ni bil izveden predpisan postopek javnega nateĉaja (glej ZJU, 74. ĉlen). Pogodba o zaposlitvi pa 
se lahko razveljavi le v delu, ĉe so posamezne doloĉbe v neskladju z zakonov, podzakonskim predpisom 
ali kolektivno pogodbo, hkrati pa so te pogodbene doloĉbe tudi v škodo javnega interesa (glej ZJU, prvi 
odstavek 75. ĉlena).  
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njihove pravice in obveznosti iz delovnega razmerja. V primerjavi z ZDR ZJU nekatera 
vprašanja ureja bistveno drugaĉe, kar še posebej velja za pravno varstvo javnih 
usluţbencev. Ta namreĉ poleg sodnega varstva uvaja drugostopenjski pritoţbeni organ, 
tako imenovano Komisijo za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike 
Slovenije124 (Golobiĉ, 2008a, str. 42).  
 
Komisija odloĉa o pritoţbah zoper odloĉitve, o pravicah in obveznostih iz delovnega 
razmerja javnih usluţbencev pri organih drţavne uprave, pravosodnih organih in pri 
upravah lokalnih skupnosti, o kršitvah pravic javnih usluţbencev iz delovnega razmerja 




3.6.1 Sestava Komisije za pritoţbe 
 
Komisijo za pritoţbe sestavljajo predsednik komisije in ĉlani, ki jih imenuje Vlada 
Republike Slovenije na predlog ministra, pristojnega za upravo in organov, za katere 
deluje.126 Zagotovljena je sorazmerna zastopanost ĉlanov glede na razmerje med 
številom javnih usluţbencev, zaposlenih v posameznih pravosodnih organih in organih 
drţavne uprave . Predsednik in ĉlani komisije za pritoţbe se imenujejo z odloĉbo za 
obdobje petih let in so lahko ponovno imenovani.127 Predsednik komisije mora biti 
                                                 
124 V nadaljevanju Komisija (za pritoţbe). 
125 Komisija je tako pristojna za izrekanje o pravnem vprašanju, ki vpliva na odloĉanje o pravicah oziroma 
dolţnostih veĉjega števila javnih usluţbencev v organih; odloĉanje o pritoţbah zoper upravne odloĉbe iz 
javnih nateĉajev za podelitev štipendij; odloĉanje o pritoţbah zoper upravni sklep o neizbiri kandidata; 
odloĉanje o razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi in drugih aktov, s katerimi se odloĉi o pravicah in 
obveznostih javnega usluţbenca; odloĉanje o pritoţbi zoper sklep o razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi in 
drugih aktov, s katerimi se odloĉi o pravicah in obveznostih javnega usluţbenca; odloĉanje o pritoţbi 
zoper sklep organa prve stopnje o ugotovitvi disciplinske odgovornosti javnega usluţbenca; odloĉanje o 
pritoţbi zoper upravno odloĉbo o imenovanju v naziv in o napredovanju v višji naziv ter sklep o 
napredovanju v višji plaĉni razred; odloĉanje o pritoţbah zoper odpovedi pogodbe o zaposlitvi in v drugih 
zadevah (glej Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, 
drugi odstavek 3. ĉlena). 
126 Predsednik in ĉlani komisije opravljajo svoje delo v statusu uradnika in so v delovnem razmerju pri 
organu, ki jih je predlagal. Predsednik in ĉlani Komisije za pritoţbe so za svoje delo upraviĉeni do plaĉila, 
dogovorjenega z medsebojnimi Sporazumi o naĉinu financiranja dela predsednikov in ĉlanov Komisije za 
pritoţbe, ki se sklene med Komisijo za pritoţbe in predstojniki organov, katerih zaposleni so ĉlani Komisije. 
Nagrada ĉlanom Komisije za pritoţbe se izplaĉa iz obsega proraĉunskih sredstev za stroške organa, na 
katerega se nanaša Sporazum (Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi 
Republike Slovenije, 7. ĉlen).  
127 Ĉlani komisije in predsednik so pod pogoji, doloĉenimi v 8. ĉlenu Poslovnika o delu komisije za pritoţbe 
lahko predhodno razrešeni. Predsednik ali ĉlan komisije za pritoţbe se predĉasno razreši z upravno 
odloĉbo, ĉe to sam zahteva, v primeru ko svojih nalog ne opravlja ali jih opravlja v nasprotju z doloĉbami 
ZJU, drugimi pravnimi predpisi in Poslovnikom Komisije za pritoţbe ali ĉe mu je bil v ĉasu delovanja v 
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univerzitetni diplomirani pravnik z najmanj petimi leti delovnih izkušenj128, ĉlani komisije 
za pritoţbe pa morajo imeti univerzitetno izobrazbo ali visoko strokovno izobrazbo s 
specializacijo ali magisterijem in prav tako najmanj pet let delovnih izkušenj (glej 
Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike 
Slovenije, 6. ĉlen).  
 
 
3.6.2 Delovanje Komisije za pritoţbe  
 
Komisija za pritoţbe deluje v triĉlanskih senatih129. Predsedujoĉi v senatu mora biti 
univerzitetni diplomirani pravnik. Komisija je pri svojem delu samostojna in delo opravlja 
v skladu s poslovnikom130, ki ga sprejme sama. Na zahtevo reprezentativnih sindikatov 
dejavnosti oziroma poklica se mora Komisija za pritoţbe izreĉi tudi o pravnem vprašanju, 
ki vpliva na odloĉanje o pravicah oziroma dolţnostih veĉjega števila javnih usluţbencev. 
Za strokovno-tehniĉna opravila131 za komisijo za pritoţbe je zadolţeno Ministrstvo za 
javno upravo, kjer se zagotavljajo tudi sredstva za delo komisije za pritoţbe (glej ZJU, 
38. ĉlen). 
 
Seje132 Komisije za pritoţbe se glede na obseg dela praviloma sklicujejo najmanj enkrat 
tedensko (Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi 
Republike Slovenije, ĉetrti odstavek 11. ĉlena).133 Sejo senata vodi in za red na njej 
                                                                                                                                                              
Komisiji za pritoţbe z dokonĉnim sklepom izreĉen katerikoli disciplinski ukrep. O razrešitvi odloĉa organ, ki 
je pristojen za imenovanje predsednika oziroma ĉlana komisije za pritoţbe. Zoper odloĉbo o razrešitvi ni 
pritoţbe, dovoljen pa je upravni spor.  
128 Delovne izkušnje so delovna doba na delovnem mestu z isto stopnjo izobrazbe, vkljuĉno s ĉasom 
pripravništva v isti stopnji, in izkušnje, pridobljene na delovnem mestu z eno stopnjo niţjo izobrazbo iste 
smeri oz. istega poklica, brez pripravništva. 
129 Sestavo senata doloĉi predsednik Komisije za pritoţbe (glej Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz 
delovnega razmerja, tretji odstavek 11. ĉlena).  
130 Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije ureja sestavo, 
naĉin in postopek dela ter splošne pogoje poslovanja Komisije za pritoţbe ter naĉin sodelovanja Komisije 
za pritoţbe z Ministrstvom za javno upravo, ki je, v skladu z deveto toĉko 173. ĉlena ZJU, pristojno za 
opravljanje nalog strokovno tehniĉne pomoĉi za Komisijo za pritoţbe (glej Poslovnik o delu Komisije za 
pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, 1. ĉlen). 
131 Obseg strokovno-tehniĉnih opravil obsega pripravo strokovnih gradiv za delovanje senata priprava 
osnutkov odloĉb in sklepov ter mnenj, ki jih zavzema Komisija za pritoţbe pri Vladi RS (glej Poslovnik o 
delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, drugi odstavek 28. ĉlena).  
132 Senat Komisije za pritoţbe sprejema odloĉitve na sejah Komisije za pritoţbe, kadar za sprejetje 
odloĉitve ni potrebno razpisati obravnave.  
133 Predlog dnevnega reda z gradivom za sejo mora biti hkrati s sklicem seje predloţen ĉlanom senata vsaj 
pet dni pred sejo. Izjemoma se lahko na dnevni red brez gradiva ali z nepopolnim gradivom uvrsti zadeva, 
za katero predsednik Komisije za pritoţbe oceni, da je nujna, ali ki jo je treba rešiti v predpisanem roku. 
Predsednik ali ĉlan senata lahko predlaga uvrstitev zadeve na dnevni red ali umik zadeve z dnevnega reda 
na sami seji. Ĉe je sklicana nujna seja, ki ni predvidena z razporedom dela, se dnevni red lahko predlaga, 
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skrbi predsednik senata. Predsednik najprej ugotovi sklepĉnost senata. Ĉe na seji niso 
prisotni vsi trije ĉlani senata, se seja preloţi. Po ugotovitvi sklepĉnosti se odloĉa o 
predlaganem dnevnem redu seje. Pri tem senat najprej odloĉi o predlogih za umik zadev 
z dnevnega reda, o predlogih za razširitev dnevnega reda in o predlogih za spremembo 
vrstnega reda obravnavanja zadev. O predlogih odloĉi senat z veĉino glasov ĉlanov 
senata. Po sprejetju odloĉitev da predsednik senata na glasovanje predlog dnevnega 
reda v celoti. O dnevnem redu odloĉi senat z veĉino glasov ĉlanov senata (Poslovnik o 
delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, 13. ĉlen).  
 
O zadevi, ki je predmet postopka, odloĉi senat Komisije za pritoţbe na seji, na podlagi 
pisnega ali ustnega poroĉila poroĉevalca (Poslovnik o delu komisije za pritoţbe iz 
delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, prvi odstavek 14. ĉlena).134  
 
Ĉe veĉ pritoţnikov vloţi pritoţbo v zvezi s pravicami in obveznostmi iz delovnega 
razmerja zoper isti organ, pri ĉemer se vsebina pritoţbe opira na isto pravno in podobno 
dejansko podlago, in je za odloĉitev pristojna Komisija za pritoţbe, lahko senat, na 
predlog poroĉevalca, s sklepom vse vloge zdruţi zaradi skupnega obravnavanja in 
odloĉanja. Ĉe pritoţnik v svoji pritoţbi uveljavlja razliĉne zahtevke, pri ĉemer Komisija za 
pritoţbe ni pristojna za odloĉanje o vseh zahtevkih, senat na predlog poroĉevalca s 
sklepom zahtevke, za katere je Komisija za pritoţbe pristojna za odloĉanje, izloĉi zaradi 
loĉenega obravnavanja in odloĉanja. Izloĉeni zahtevki se lahko vpišejo kot samostojne 
zadeve ali pa se, ĉe so izpolnjeni pogoji iz prvega odstavka tega ĉlena, zdruţijo z drugo 
zadevo. O zahtevkih, za katere Komisija za pritoţbe ni pristojna za odloĉanje, odstopi 
zadevo v reševanje pristojnemu organu (Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz 
delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, 15. ĉlen).  
 
                                                                                                                                                              
gradivo pa predloţi na sami seji. Na seji so poleg predsednika in ĉlanov senata prisotni poroĉevalci. Pri 
posameznih toĉkah dnevnega reda so lahko na seji prisotni tudi drugi strokovnjaki, za katere tako odloĉi 
predsednik senata na predlog poroĉevalca (Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri 
Vladi Republike Slovenije, 12. ĉlen). 
134 Poroĉilo za obravnavanje zadeve pred senatom Komisije za pritoţbe pripravi poroĉevalec, ki je lahko 
ĉlan Komisije za pritoţbe oziroma druga oseba, ki jo za vsako zadevo posebej doloĉi vodja Sektorja za 
podporo Komisiji za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi RS, odgovoren za pripravo gradiv seje. Ĉe 
poroĉevalec ne predlaga drugaĉe, obravnava senat posamezno zadevo tako, da poroĉevalec predloţi 
poroĉilo ali osnutek odloĉitve ĉlanom senata, ki lahko sklene, da bo na enak naĉin odloĉal tudi v drugih 
primerih, ki temeljijo na enaki dejanski in pravni podlagi. Pred sejo senata poroĉevalec v zahtevnejših 
zadevah izdela pisno poroĉilo, ĉe tako oceni poroĉevalec ali ĉe tako na seji zahteva kateri izmed ĉlanov 
senata. V tem primeru poroĉilo obsega kratek pregled obstoja procesnih predpostavk, predstavitev 
dotedanje prakse Komisije za pritoţbe, prikaz primerjalnopravnih podatkov, predstavitev tuje in domaĉe 
pravne teorije, argumente za in proti nakazanim moţnim rešitvam ter drugo, kar je potrebno za odloĉitev 
senata. Poroĉilo lahko vsebuje tudi predlog, ali naj se razpiše javna obravnava, ter praviloma tudi predlog 
odloĉitve o zadevi (Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike 
Slovenije, drugi, tretji, ĉetrti in peti odstavek 14. ĉlen). 
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Javno obravnavo razpiše predsednik senata na lastno pobudo ali na predlog 
poroĉevalca, v primerih, kadar je za sprejetje odloĉitve potrebna širša obravnava 
(Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike 
Slovenije, prvi odstavek 16. ĉlena).135 Na zaĉetku javne obravnave predsednik senata 
navzoĉe seznani z vsebino zadeve, ki je predmet javne obravnave, ugotovi, ali so prišli 
vsi povabljeni in udeleţence opozori, naj se v svojih navedbah omejijo le na tisto, kar 
senatu ni znano iz njihovih vlog. Za vzdrţevanje reda med javno obravnavo se smiselno 
uporabljajo doloĉbe zakona, ki ureja pravdni postopek (Poslovnik o delu Komisije za 
pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, 17. ĉlen). Posvetovanje in 
glasovanje o odloĉitvi v zadevi, ki je predmet javne obravnave, se opravi po zakljuĉeni 
obravnavi, v navzoĉnosti predsednika, ĉlanov senata in poroĉevalca. Pisna odloĉba 
oziroma sklep izide pisno v 30 dneh po opravljeni obravnavi (Poslovnik o delu Komisije 
za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, 18. ĉlen).136  
 
Komisija za pritoţbe je dolţna aktivno sodelovati tudi z ostalimi drţavnimi organi, z 
namenom zagotavljanja varstva zakonitosti postopkov, v zvezi s pravicami javnih 
usluţbencev (Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi 
republike Slovenije, prvi odstavek 5. ĉlena).137  
 
 
                                                 
135 Udeleţenci postopka se povabijo na obravnavo s pisnim vabilom tako, da prejmejo vabilo najmanj 
osem dni pred obravnavo. V posameznih primerih lahko predsednik senata odredi krajši rok. Vabilu se 
priloţijo kopija pritoţbe ter kopija odgovora na pritoţbo in druge potrebne priloge, ĉe ni bilo to gradivo 
poslano udeleţencu ţe med pripravljalnim postopkom. Poleg udeleţencev postopka lahko senat odloĉi, da 
bo na javno obravnavo povabil tudi druge osebe, ki lahko prispevajo k razjasnitvi dejanskih vprašanj v 
zadevi, ki je predmet postopka. V takšnem primeru senat odloĉi tudi, kateri deli spisa se tem osebam 
pošljejo skupaj z vabilom (Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike 
Slovenije, drugi, tretji in ĉetrti odstavek 16. ĉlena).  
136 V primeru odloĉanja o pravnem vprašanju, ki vpliva na odloĉanje o pravicah in dolţnostih veĉjega 
števila javnih usluţbencev v organih izda senat Komisije za pritoţbe pisno mnenje v 30 dneh po konĉani 
obravnavi. Pred obravnavo senat preizkusi ali ima pobuda reprezentativnega sindikata o izreku o pravnem 
vprašanju, veĉji vpliv na odloĉanje o pravicah in dolţnostih veĉjega števila javnih usluţbencev v organih in 
ali so izpolnjene procesne postavke za izrek o pravnem vprašanju, v skladu z ZJU. Predsednik senata 
doloĉi seznam zunanjih strokovnjakov, ki se jih povabi na obravnavo (Poslovnik o delu Komisije za 
pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, 19. ĉlen).  
137 Komisija za pritoţbe je tako dolţna obvešĉati Inšpekcijo za sistem javnih usluţbencev o vseh primerih 
veĉjega obsega kršitev pravic iz delovnih razmerij pri drţavnih organih; in sicer kadar je mogoĉe ugotoviti 
sistematiĉne kršitve pravic iz delovnih razmerij; kadar je mogoĉe ugotoviti ponavljajoĉe se laţje kršitve 
pravic iz delovnih razmerij in o vsaki kršitvi pravic iz delovnih razmerij, ki ima teţje posledice za javnega 
usluţbenca ali zmanjšanje ugleda organa (glej Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja 
pri Vladi Republike Slovenije, drugi odstavek 5. ĉlena). 
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3.6.3 Odločanje Komisije za pritoţbe 
 
Komisija za pritoţbe pri svojem delu odloĉa na podlagi in v mejah Ustave Republike 
Slovenije, ratificiranih in objavljenih mednarodnih pogodb, zakonov in podzakonskih 
aktov, ki veljajo na ozemlju Republike Slovenije (Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz 
delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, prvi odstavek 4. ĉlena). Krovna 
materialna zakona sta ZJU in ZDR, procesna pa ZUP138 in ZUS139.  
 
Na zaĉetku obravnave vsake toĉke dnevnega reda predsednik senata da besedo 
poroĉevalcu140, za njim pa ĉlanom senata. Potem, ko zadnji pove svoje mnenje o zadevi, 
predsednik lahko da besedo pri obravnavani toĉki tudi prisotnemu strokovnjaku. V 
razpravi daje predsednik senata besedo ĉlanom senata in strokovnjakom po vrstnem 
redu, kot so se prijavili k besedi, pri ĉemer imajo predsednik in ĉlani senata prednost. Ko 
predsednik ugotovi, da ni veĉ priglašenih k razpravi, zakljuĉi razpravo (Poslovnik o delu 
Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, 21. ĉlen).141 
 
O seji senata se sestavi zapisnik. V zapisnik seje se vpiše izrek odloĉbe ali sklepa. Vpiše 
se tudi izid glasovanja, in sicer tako, da se vpišejo imena ĉlanov senata, ki so glasovali 
proti sprejeti odloĉitvi. V zapisnik se vpisujejo tudi procesni in drugi sklepi, na predlog 
                                                 
138 Uporaba ZUP, poleg ZJU, kot procesnega predpisa, je veĉinoma primerna, saj ureja postopek odloĉanja 
upravnih in drugih drţavnih organov in organov samoupravnih lokalnih skupnosti v primeru odloĉanja o 
pravicah, obveznostih ali neposrednih koristi posameznikov v upravnih zadevah. Njegova pomanjkljivost 
pa se kaţe v tem, da dokazovanje tako pritoţnikovih navedb kot navedb delodajalca temelji zgolj na 
pritoţbenih navedbah, mnenju organa prve stopnje na pritoţbo ter na priloţenih listinah. Komisija namreĉ 
glede na naravo dela odloĉa brez predhodnega ugotovitvenega postopka, brez predhodne javne 
obravnave oziroma zaslišanja strank (Golobiĉ, 2008a, str. 42-43). 
139 Zakon o upravnem sporu (ZUS-1), Ur. l. RS št. 105-06, 26/07, 122/07, 65/08, 119/08. 
140 Poroĉevalec skrbi tudi za pravilno vroĉanje in morebitno objavo odloĉb in sklepov. Ko je odloĉba ali 
sklep odpravljen udeleţencem v postopku, je odloĉitev senata Komisije za pritoţbe javna in obvezuje 
Komisijo za pritoţbe. Odloĉba ali sklep, ki ga sprejme senat, se objavita na spletni strani Ministrstva za 
javno upravo, ĉe tako sklene senat Komisije za pritoţbe in sicer v obliki, ki namesto imen in krajev 
vsebuje namišljene zaĉetnice (glej Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi 
Republike Slovenije, 26. ĉlen). Pomote v odloĉbah in sklepih, ki so bili sprejeti na seji, se popravijo s 
sklepom, ki ga izda predsednik tistega senata, ki je odloĉal o konkretni zadevi. Sklep o popravku se vpiše 
na koncu izvirnika, udeleţencem pa se vroĉi prepis sklepa. Ĉe sta bila odloĉba ali sklep ţe objavljena, se 
na enak naĉin objavi tudi sklep o popravku (Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja 
pri Vladi Republike Slovenije, 27. ĉlen).  
141 Po zakljuĉeni razpravi o toĉki dnevnega reda da predsednik na glasovanje predlog osnutka odloĉbe ali 
sklepa, ki vsebuje izrek in njegovo polno obrazloţitev ali samo izrek sklepa, v postopku ugotavljanja 
disciplinske odgovornosti (Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike 
Slovenije, 22. ĉlen). Predsednik senata lahko sejo tudi prekine in doloĉi, kdaj se bo nadaljevala. Ĉe senat 
Komisije za pritoţbe o posamezni obravnavani zadevi dnevnega reda ni konĉal razprave ali ĉe ni pogojev 
za odloĉanje, lahko z veĉino glasov ĉlanov senata sklene, da se odloĉanje o njej preloţi na eno od 
naslednjih sej. Predsednik zakljuĉi sejo, ko so izĉrpane vse toĉke dnevnega reda (Poslovnik o delu 
Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, 23. ĉlen).  
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ĉlana senata pa tudi drugi zaznamki. Zapisnik seje senata podpišeta predsednik senata 
in zapisnikar (Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi 
Republike Slovenije, prvi, drugi in ĉetrti odstavek 24. ĉlena).  
 
Odloĉba in sklep vsebujeta uvod142, izrek143, obrazloţitev144 ter navedbo pravne podlage 
za odloĉanje in navedbo o sestavi senata, v kateri je bila odloĉitev sprejeta (Poslovnik o 
delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, prvi 
odstavek 25. ĉlena).  
 
Odloĉitev komisije je dokonĉna in pravnomoĉna, ĉe se z njo strinja pritoţnik. Delodajalec 
zoper njeno odloĉitev nima pravnega varstva. Pritoţba na komisijo ne zadrţi izvršitve 
odloĉitve o pravici oziroma obveznosti iz delovnega razmerja, razen ob njegovem 
prenehanju in imenovanju izbranega kandidata v naziv ter sklenitve pogodbe o zaposlitvi 
na javnem nateĉaju, ko je bila predloţena pritoţba neizbranega kandidata. Zoper 
odloĉitev komisije lahko javni usluţbenec uveljavlja sodno varstvo pred pristojnim 
sodišĉem (Golobiĉ, 2009, str. 21). 
 
 
3.6.4 Najpogostejši primeri iz prakse Komisije za pritoţbe 
 
Primerjalno gledano, delo Komisije za pritoţbe vse od ustanovitve tako po vsebini kot 
obliki dela poteka nespremenjeno. Število pritoţb se iz leta v leto bistveno ni spremenilo, 
izjema so razveljavitve individualnih aktov145 (Golobiĉ, 2008a, str. 43).  
 
Komisija za pritoţbe mora odloĉati o razveljavitvi146 na lastno pobudo oziroma na 
predlog zakonsko doloĉenih predlagateljev, med drugim inšpektorja za sistem javnih 
                                                 
142 V uvodu odloĉbe ali sklepa se navede, v kakšnem postopku je bila odloĉitev sprejeta, imena pritoţnikov 
ter njihovih zastopnikov in pooblašĉencev ter datum javne obravnave, ĉe je bila ta opravljena, in datum 
seje, na kateri je bila odloĉitev sprejeta (Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri 
Vladi Republike Slovenije, drugi odstavek 25. ĉlena). 
143 Izrek vsebuje odloĉitev o zahtevi pritoţnika, naĉinu izvršitve odloĉbe ali sklepa ter odloĉitev o stroških 
postopka, ĉe so bili priglašeni (Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi 
Republike Slovenije, tretji odstavek 25. ĉlena). 
144 V obrazloţitvi se navede povzetek navedb udeleţencev v postopku in razloge za odloĉitev senata 
Komisije za pritoţbe. Ĉe se obrazloţitev odloĉitve sklicuje na razloge, vsebovane v obrazloţitvi starejše 
odloĉitve, se ta priloţi odloĉitvi, ki se vroĉi udeleţencem v postopku (Poslovnik o delu Komisije za pritoţbe 
iz delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, ĉetrti odstavek 25. ĉlena). 
145 V obdobju od leta 2003 do konca leta 2007 je Komisija skupaj obravnavala 5489 zadev, od tega 4980 
pritoţb oziroma zahtev za odpravo kršitev ter 509 predlogov za razveljavitev v skladu s 74. ĉlenom ZJU. 
To ne kaţe na trend upadanja dela Komisije za pritoţbe. Obseg dela Komisije je bil vsa leta skoraj 
nespremenjen, spreminjala pa se je vsebina pritoţb oziroma zahtev (Golobiĉ, 2008b, str. 66).  
146 Institut razveljavitve, kakor ga ureja ZJU, je izredno pravno sredstvo, ki komisiji omogoĉa, da v 
primeru izpolnitve zakonsko doloĉenih pogojev v celoti ali delno razveljavi pogodbo o zaposlitvi javnega 
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usluţbencev. Sklep o razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi oziroma individualnega pravnega 
akta je mogoĉe izdati v treh letih od sklenitve pogodbe oziroma aneksa k njej ali izdaje 
odloĉbe ali sklepa. Razveljavitev uĉinkuje za naprej in navadno pomeni odvzem neke 
pravnomoĉno pridobljene pravice (Golobiĉ, 2009, str. 22). 
 
Po številu pritoţb so poleg pritoţb iz naslova razveljavitev vsa leta delovanja Komisije 
najbolj številĉne pritoţbe neizbranih kandidatov na javnih nateĉajih za zasedbo prostega 
uradniškega delovnega mesta147 (glej Golobiĉ, 2008b, str. 68). 
 
Med najzahtevnejše sodijo pritoţbe iz naslova odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Javnemu 
usluţbencu je mogoĉe redno ali izredno odpovedati pogodbo o zaposlitvi v skladu z ZDR 
in ZJU (Golobiĉ, 2009, str. 23).148 V primeru odpovedi je predvideno dvostopenjsko 
pravno varstvo, najprej pritoţba na Komisijo in šele nato sodno varstvo pred delovnim 
sodišĉem.  
                                                                                                                                                              
usluţbenca, aneks k pogodbi o zaposlitvi in iz njiju izhajajoĉe individualne akte (odloĉbo o imenovanju v 
naziv, sklep o razporeditvi na delovno mesto, sklep o doloĉitvi plaĉe, odloĉbo o napredovanju v višji naziv 
in sklep o premestitvi). Komisija je namreĉ na podlagi prvega odstavka 76. ĉlena v povezavi s prvim 
odstavkom 74. ĉlena ZJU pristojna odloĉati o razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi, ĉe posameznik ne 
izpolnjuje pogojev za delovno mesto, za katero je bila pogodba sklenjena, oziroma ĉe pred njeno 
sklenitvijo ni bil izveden predpisan postopek javnega nateĉaja. V skladu s 75. ĉlenom ZJU se lahko 
pogodba o zaposlitvi in drugi akti, s katerimi se odloĉa o pravicah in obveznostih javnega usluţbenca, 
deloma razveljavijo, ĉe so posamezne doloĉbe v škodo javnega interesa in v neskladju z zakonom, 
podzakonskimi predpisi in kolektivno pogodbo, ter nadomestijo z doloĉbami, ki so v skladu z doloĉbami 
zakona, podzakonskimi predpisi in kolektivno pogodbo.  
147 Navedene pritoţbe se nanašajo bodisi na sklep o neuvrstitvi v izbirni postopek bodisi na sklep o 
neizbiri. Pritoţba na komisijo zadrţi imenovanje izbranega kandidata v naziv in sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi. Ĉe Komisija ugotovi, da so bile pri izbiri najprimernejšega kandidata kršene doloĉbe 
materialnega prava ali postopkovne doloĉbe, pritoţbi ugodi, izpodbijani sklep odpravi in zadevo vrne 
organu prve stopnje v ponovno odloĉanje (Golobiĉ, 2009, str. 22-23). Odloĉbo o izbiri najprimernejšega 
kandidata pa ob smiselni uporabi drugega odstavka 274. ĉlena ZUP po nadzorstveni pravici razveljavi 
sama. Zoper sklep komisije je dovoljen upravni spor pred pristojnim upravnim sodišĉem. 
148 Po ZJU je redna odpoved moţna, ĉe uradnik ne opravi ustreznega strokovnega izpita, ki je bil kot pogoj 
doloĉen v pogodbi o zaposlitvi; ĉe je s pravnomoĉno sodbo obsojen za naklepno kaznivo dejanje, ki se 
preganja po uradni dolţnosti, z nepogojno kaznijo veĉ kot šest mesecev zapora ali na drug naĉin, ĉe tako 
doloĉa ZJU oziroma podroĉni zakon, ki ureja delovno razmerje (ZJU, 154. ĉlen). Delodajalec lahko 
javnemu usluţbencu redno odpove pogodbo o zaposlitvi tudi iz poslovnih razlogov, zaradi nedoseganja 
priĉakovanih delovnih rezultatov (nesposobnosti) in kršenja pogodbenih obveznosti ali druge obveznosti iz 
delovnega razmerja (krivdni razlog). Pri redni odpovedi iz razloga nesposobnosti pa se v skladu s prvim 
odstavkom 159. ĉlena ZJU uporabljajo doloĉbe ZJU glede definicije nesposobnosti, odpravnine in moţnosti 
premestitve (Golobiĉ, 2008b, str. 69). ZJU, z izjemo splošne doloĉbe 154. ĉlena, doloĉb o izredni odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi praktiĉno ne vsebuje. V primeru navedene odpovedi veljajo zgolj doloĉbe ZDR. Tako 
redna kot izredna odpoved poteka v skladu s splošnimi doloĉbami 80. do 86. ĉlena ZDR, v okviru 30- 
oziroma 60-dnevnega roka od seznanitve z razlogi, ki utemeljujejo izredno odpoved in najkasneje v šestih 
mesecih od nastanka razloga. V primeru redne odpovedi iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga in 
pred izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec delavcu omogoĉiti zagovor (Golobiĉ, 
2008b, str. 69).  
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Med druge pritoţbene primere v zadnjem ĉasu sodijo pritoţbe s podroĉja plaĉ. Do 
uveljavitve ZSPJS so se te pritoţbe nanašale predvsem na pravilnost in zakonitost 
izpeljanega postopka ugotavljanja izpolnjevanja pogojev za napredovanje po Pravilniku 
o napredovanju zaposlenih v drţavni upravi149. V veĉini primerov so se navezovale na 
oceno delovne uspešnosti, na doloĉanje dopusta glede na delovno uspešnost in na 
doloĉanje meseĉne uspešnosti. Po uveljavitvi ZSPJS pa se pritoţbe nanašajo predvsem 
na prevedbo dosedanje plaĉe in doloĉitev osnovne plaĉe javnega usluţbenca po novem. 
Prav tako je precej nestrinjanja z doloĉitvijo dodatka za delovno dobo, dvojeziĉnost ter 
za specializacijo, magisterij in doktorat (glej Golobiĉ, 2009, str. 23-24).  
 
Po številu pritoţb izstopajo tudi pritoţbe iz naslova prevoznih stroškov, saj je 27. 9. 2006 
zaĉela veljati Uredba o povraĉilu stroškov prevoza na delo in z dela javnim usluţbencem 
in funkcionarjem v drţavnih organih150, katere namen je racionalnejše in gospodarnejše 
ravnanje z javnimi sredstvi, zaradi ĉesar so bili posameznim javnim usluţbencem na 
novo doloĉeni niţji stroški prevoza na delo in z dela151 (Golobiĉ, 2008b, str. 69). 
 
 
3.7 INŠPEKCIJA ZA SISTEM JAVNIH USLUŢBENCEV 
 
Inšpekcija za sistem javnih usluţbencev je bila ustanovljena na podlagi ZJU, ki v 180. 
ĉlenu med drugim doloĉa, da so inšpektorji za sistem javnih usluţbencev pristojni 
nadzirati izvajanje doloĉil ZJU in na njegovi podlagi izdanih podzakonskih predpisov.152 
Inšpektor za sistem javnih usluţbencev tako opravlja nadzor po uradni dolţnosti (glej 
ZJU, tretji odstavek 180. ĉlena) in na podlagi prijav praviloma le v drţavnih organih in 
upravah lokalnih skupnosti (glej Pokerţnik, 2009, str. 10-11).153 Inšpektor ima pri tem 
pravico vpogleda v vso dokumentacijo in v evidence podatkov v zvezi z delovnim 
                                                 
149 Ur. l. RS, št. 41/94, 56/94, 33/95, 23/97, 67/01 in 38/02. 
150 Ur. l. RS, št. 95/06, 16/07. 
151 Po novem mora namreĉ delodajalec pri priznavanju stroškov prevoza na delo upoštevati najcenejši 
javni prevoz in najkrajšo pot prevoza na delo in z dela 
152 V okviru navedenega nadzirajo zlasti skladnost aktov o sistemizaciji in splošnih aktov o sistemu javnih 
usluţbencev z ZJU in podzakonskimi predpisi; zakonitost in pravilnost pošiljanja podatkov v centralno 
kadrovsko evidenco in vodenja zbirke dokumentov v zvezi s kadrovsko evidenco; pravoĉasnost in 
pravilnost izdajanja posamiĉnih aktov; zakonitost pogodb o zaposlitvi; skladnost zaposlovanja s 
kadrovskim naĉrtom in siceršnjo pravno pravilnost zaposlovanja; vodenje nateĉajnih postopkov; 
zakonitost aktov o imenovanju v naziv ali na poloţaj; vodenje postopkov ocenjevanja delovnih in 
strokovnih lastnosti uradnikov ter postopkov napredovanja in premestitev; vodenje postopkov 
reorganizacije; vodenje postopkov ugotavljanja nesposobnosti javnih usluţbencev za opravljanje dela ter 
izvajanje programov izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja (ZJU, ĉetrti odstavek 180. ĉlena). 
153 Ĉe se prijava nanaša na kršitev prvega dela ZJU, torej do vkljuĉno njegovega 21. ĉlena, je inšpektor 
pristojen opraviti nadzor tudi v preostalem delu javnega sektorja (javnih agencijah, javnih skladih, javnih 
zavodih, javnih gospodarskih zavodih in drugih osebah javnega prava, ĉe so posredni uporabniki 
drţavnega proraĉuna ali proraĉuna lokalne skupnosti. 
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razmerjem javnih usluţbencev ter pravico pridobiti in uporabljati osebne in druge 
podatke iz uradnih evidenc in drugih zbirk podatkov, ki so potrebni za izvedbo 
inšpekcijskega nadzora (ZJU, prvi in drugi odstavek 180. ĉlena). Inšpektor je samostojen 
pri opravljanju inšpekcijskega nadzora. Pooblastilo za opravljanje nadzora se izkazuje s 
sluţbeno izkaznico. Inšpektor mora varovati tajnost osebnih in drugih podatkov, s 
katerimi se seznani pri opravljanju nadzorstva. Inšpektor sestavi o opravljenem pregledu 
zapisnik in ga najkasneje v 30 dneh od opravljenega pregleda pošlje predstojniku 
organa, v katerem je bil opravljen nadzor, in ministru, pristojnemu za upravo. V osmih 
dneh od vroĉitve zapisnika lahko predstojnik vloţi ugovor pri ministru, pristojnemu za 
upravo (ZJU, 181. ĉlen). Ob ugotovljenih nezakonitostih in nepravilnostih inšpektor 
ukrepa v skladu z zakonskimi pooblastili ter predlaga predstojniku organa, v katerem je 
bil inšpekcijski nadzor izveden, in ministru, pristojnemu za upravo, ukrepe, ki so 
potrebni za odpravo ugotovljenih nepravilnosti. Ĉe inšpektor ugotovi dejanja, ki po ZJU 
pomenijo prekršek, mora predlagati postopek o prekršku. Inšpektor mora obravnavati 
vloge javnih usluţbencev in reprezentativnih sindikatov dejavnosti ali poklica oziroma 
reprezentativnih sindikatov v organu v zadevah iz svoje pristojnosti in vlagatelje 
obvestiti o svojih ugotovitvah (glej ZJU, 182. ĉlen). V skladu z ZP-1154 so inšpektorji za 
sistem javnih usluţbencev pristojni ugotavljati dejanja, opredeljena kot prekršek po 183. 
ĉlenu ZJU, izvesti hitri prekrškovni postopek in izdati odloĉbo o prekršku.  
 
Inšpektorji za sistem javnih usluţbencev so pri svojem nadzoru najveĉkrat ugotovili 
nepravilnosti, ki se nanašajo na pravilno sistemiziranost delovnih mest; predloţitev 
sprememb in dopolnitev aktov o tej sistemizaciji v mnenje sindikatu; premestitve javnih 
usluţbencev na delovna mesta, za katera obiĉajno niso izpolnjevali pogojev; premestitve 
strokovno-tehniĉnih javnih usluţbencev na uradniška delovna mesta brez predhodnega 
javnega nateĉaja; neizvedbo postopkov javnega nateĉaja za nove zaposlitve na 
uradniška delovna mesta; nedoslednost upoštevanja doloĉil ZJU ter Uredbe o postopku 
za zasedbo delovnega mesta v organih drţavne uprave in v pravosodnih organih; 
ocenjevanje uradnikov, ki ni bilo izvedeno v skladu z veljavnimi predpisi; izdajanje 
sklepov o poveĉanem obsegu dela javnim usluţbencem, ĉeprav o tem predhodno ni bil 
sklenjen pisni dogovor z nadrejenim in pravoĉasnost izdajanja pravilnih posamiĉnih 
aktov javnim usluţbencev s strani predstojnikov. Inšpektorji so pri svojem delu ugotovili 
tudi, da v organih ne vodijo evidenc o dejanski zasedenosti delovnih mest in o javnih 
usluţbencih po nazivih, da so predstojniki javnim usluţbencem veĉkrat priznali pravice v 
veĉjem obsegu, kot bi jim jih po zakonu, podzakonskih predpisih ali s kolektivno 
pogodbo lahko in da predstojniki pri omejitvah v zvezi s sprejemanjem daril niso naredili 
vsega, kar bi morali v skladu z uredbo (glej Pokerţnik, 2009, str. 11-12). 
                                                 
154 Zakon o prekrških (ZP-1), Ur. l. RS, št. 7/03, 45/04, 84/04, 7/05, 23/05-UPB1, 44/05, 55/05-UPB2, 
40/06, 51/06, 70/06-UPB3, 115/06, 139/06, 3/07-UPB4, 29/07, 58/07, 16/08, 17/08, 21/08, 76/08. 
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4 KARIERNI SISTEM JAVNIH USLUŢBENCEV 
 
Kariera oznaĉuje ţivljenjsko pot posameznika z vidika delovnih izkušenj, znanja, delovnih 
mest, sluţb in napredovanj. Posameznik naj bi strokovno rasel in prevzemal naloge v 
skladu z izkazanimi sposobnostmi, znanji, vešĉinami, torej kompetencami. Ĉe delo poleg 
strokovno-tehniĉnih znanj zahteva velike organizacijske sposobnosti, sposobnost 
timskega dela, pogajalske sposobnosti, diplomacijo ali katere druge sposobnosti in 
lastnosti, je nujno, da tako delo prevzame oseba, ki te sposobnosti in vešĉine tudi ima 
(Bagon, 2004, str. 19). 
 
Splošna prizadevanja za poveĉanje uĉinkovitosti in kakovosti javnih sluţb ob hkratnih 
zahtevah po zmanjševanju njihovega obsega uprave javnih sluţb silijo, da se vendarle 
zaĉenjajo usmerjati v lastne zaposlene ter njihove strokovne, delovne in osebnostne 
zmoţnosti. Izhodišĉe v upravi postaja javni usluţbenec s svojim znanjem, sposobnostmi 
in priĉakovanji. Za prepoznavanje njegovih lastnosti in sposobnosti ter oblikovanje 
moţnosti nadaljnjega razvoja, ki bo usklajen s cilji uprave, ZJU vzpostavlja vrsto 
institutov, ukrepov, postopkov in naĉinov, ki naj bi medsebojno povezani spodbujali 
sistem upravljanja kadrov. V tej povezavi poznamo letni pogovor s sodelavcem kot 
sredstvo za presojo in razvoj ĉloveških virov ter usklajevanje ciljev posameznika s cilji 
organizacije; ocenjevanje delovne uspešnosti kot sredstvo za spodbujanje storilnosti in 
uĉinkovitosti posameznika, ki z delom plaĉe nagrajuje prispevek posameznika k 
skupnemu rezultatu organa, njegovi uspešnosti ter uĉinkovitosti; sistem napredovanja 
na delovnem mestu in v nazivu, ki naj bi omogoĉal napredovanje uspešnim in strokovno 
usposobljenejšim usluţbencem; karierni razvoj, ki naj bi omogoĉil doseganje tistih 
poloţajev in delovnih mest oziroma nalog, pri katerih bodo lahko uradniki ĉim bolje 
izkoristili svoje sposobnosti, nadarjenost ter se v skupno dobro uresniĉevali na 
podroĉjih, ki jih zanimajo; premešĉanja usluţbencev in njihovega dela na projektno 
organiziranih nalogah in drugih oblikah neformalne organizacije, ki omogoĉajo, da 
zaposleni na številne naĉine vstopajo v proces dela, prevzemajo naloge in odgovornosti 
za daljši ali krajši ĉas ter naĉrtno in usmerjeno izobraţevanje, usposabljanje in 
izpopolnjevanje usluţbencev, da bi prispevali k boljšemu delu organa, uprave in hkrati 
delovnemu in osebnemu razvoju usluţbencev (Bagon, 2003, str. 11): 
 
 
4.1 LETNI POGOVOR  
 
ZJU v 105. ĉlenu zavezuje nadrejenega, da mora spremljati delo, strokovno 
usposobljenost in kariero javnih usluţbencev in vsaj enkrat letno opraviti o tem razgovor 
z vsakim javnim usluţbencem.  
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Letni pogovor je naĉin presoje in razvoja ĉloveških virov (znanja, sposobnosti, 
interesnega podroĉja, delovnih zmoţnosti) ter usklajevanje ciljev posameznika s cilji 
organizacije. Je sistematiĉen in strukturiran pogovor med vodjem in sodelavcem o širših 
ciljih in delovnih doseţkih, posebnih teţavah ter priĉakovanjih glede naĉrtovanja in 
nadaljnjega poklicnega razvoja usluţbenca.155 Letni razgovor ima tudi moĉan 
motivacijski naboj, saj predstavlja velik korak k uĉinkovitemu in uspešnemu delu 
zaposlenih v upravi.  
 
 
4.2 OCENJEVANJE DELOVNE USPEŠNOSTI  
 
Ocenjevanje delovnega prispevka (uspešnosti) je sredstvo storilnostnega spodbujanja, s 
katerim se ugotavlja prispevek posameznega sodelavca k skupnim doseţkom, ciljem, 
ugledu, uspešnosti organizacijske enote, organa (glej Bagon, 2003, str. 14). Kljuĉno 
vprašanje, ki se pri tovrstnem instrumentu zastavlja je doseganje objektivnosti 
ocenjevanja. »Napake, pri ocenjevanju uspešnosti nastajajo takrat, ko mora ocenjevalec 
na podlagi nepopolnih podatkov oblikovati sodbe. To se lahko dogodi pri vseh metodah 
ocenjevanja, ĉeprav obstaja prepriĉanje, da se je temu moĉ izogniti, ĉe se za 
ocenjevanje uporabi tiste ljudi, ki posamezne zaposlene dobro poznajo.« (Lipiĉnik in 
Meţnar, 1998, str. 109) Ocenjevanje uspešnosti156, moţnost vplivanja na napredovanje 
in karierni razvoj posegajo na najobĉutljivejša podroĉja, v ĉlovekovo osebnost in 
njegovo dostojanstvo, zato je pomembno, da se s temi orodji ravna previdno in 
premišljeno (glej Bagon, 2002, str. 9).157  
 
 
4.2.1 Letna ocena uspešnosti  
 
Letna ocena uspešnosti je naĉin ocenjevanja delovnih in strokovnih kvalitet javnih 
usluţbencev, ki ga uvajata ZJU in ZSPJS ter rezultat presoje delovne zmoţnosti in 
                                                 
155 Pogovor je usmerjen v prihodnost, ĉeprav se ozira po uĉinkovitosti in uspešnosti pri dosedanjem 
delovnem udejstvovanju posameznika. S pogovorom je mogoĉe doseĉi uspešnejše vodenje dela in ljudi, 
posredno izboljšanje kakovosti dela in medsebojnih odnosov. Sistematiĉen in pravilno izveden letni 
pogovor pa hkrati predstavlja tudi temeljni pogoj za izpeljavo kariernega razvoja javnih usluţbencev. 
156 »Rezultati ocenjevanja se veţejo tako na plaĉo kot na prihodnji razvoj v smislu napredovanja, 
izobraţevanja in kariere.« (Stare, 2003, str. 399) 
157 Iz navedenega torej izhaja, da je pri ocenjevanju zaposlenih še kako pomembno tudi znanje tistih, ki 
ocenjujejo in sicer znanje s podroĉja managementa ĉloveških virov in upravljanja delovne uspešnosti, saj 
spremljanje in analiziranje le te ni mogoĉe brez definiranja vloge, dogovora o nalogah in ciljih ter 
dogovora o priĉakovanjih, hkrati pa tudi ustreznega vodenja in motiviranja. 
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zmoţnosti usluţbencev ob doseţenih rezultatih in prizadevanjih v preteklem letu.158 V 
praksi prevladuje stališĉe, da se ocenjevanje javnih usluţbencev izvaja bodisi zaradi 
napredovanja v naziv159, zaradi napredovanja v višji plaĉni razred ali za dodelitev dela 
plaĉe za delovno uspešnost.  
 
 
4.3 DELOVNA USPEŠNOST  
 
ZSPJS namenja posebno pozornost delovni uspešnosti javnih usluţbencev. V prvem 
odstavku 17. ĉlena ZSPJS je tako doloĉeno, da je pogoj za napredovanje javnih 
usluţbencev v višji plaĉni razred delovna uspešnost, izkazana v napredovalnem obdobju. 
Delovna uspešnost se ocenjuje glede na rezultate dela; samostojnost, ustvarjalnost in 
natanĉnost pri opravljanju dela; zanesljivost pri opravljanju dela; kakovost sodelovanja 
in organizacijo dela ter druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela. 
 
 
4.3.1 Redna delovna uspešnost 
 
Skupen obseg sredstev za plaĉilo redne delovne uspešnosti znaša najmanj 2 % in ne 
veĉ kot 5 % letnih sredstev za osnovne plaĉe (ZSPJS, prvi odstavek 22. ĉlena).160 Del 
plaĉe za redno delovno uspešnost pripada javnemu usluţbencu, ki je v obdobju, za 
katerega se izplaĉuje, pri opravljanju svojih rednih delovnih nalog dosegel nadpovpreĉne 
delovne rezultate. Ta del plaĉe lahko letno znaša najveĉ dve osnovni meseĉni plaĉi 
javnega usluţbenca, pri ĉemer se kot osnova upošteva višina osnovne plaĉe javnega 
usluţbenca v mesecu decembru preteklega leta. Del plaĉe za delovno uspešnost se 
izplaĉa najmanj dvakrat letno, razen ĉe ni s kolektivno pogodbo ali z aktom, izdanim na 
podlagi zakona, urejeno drugaĉe. Del plaĉe za redno delovno uspešnost se javnemu 
usluţbencu doloĉi na podlagi meril in kriterijev, dogovorjenih s kolektivno pogodbo za 
javni sektor (ZSPJS, prvi in drugi odstavek 22.a ĉlena). 
                                                 
158 Ta ocena odpira vrata javnim usluţbencem pri napredovanju v višji plaĉni razred, uradnikom pa 
prinese tudi napredovanje v višji naziv, ki ima statusni pomen. S svojim poudarkom na doseţeni storilnosti 
naj bi zagotavljala napredovanje uĉinkovitejšim usluţbencem (glej Bagon, 2003, str. 14). 
159 V višji naziv lahko napredujejo le uradniki, medtem ko v višji plaĉni razred lahko napredujejo tako 
uradniki kot tudi strokovno-tehniĉni javni usluţbenci. Ocenjevanje uradnikov je tako torej tesno povezano 
z njihovim napredovanjem v višji naziv in naj bi pripomoglo k izvajanju naĉela kariere. 
160 Skupen obseg sredstev za redno delovno uspešnost za plaĉilo ravnateljev, direktorjev in tajnikov se 
oblikuje in izkazuje loĉeno. Skupen obseg sredstev za vsako leto se za javne usluţbence doloĉi s 
kolektivno pogodbo za javni sektor, za sodnike, drţavne toţilce in drţavne pravobranilce pa z zakonom, ki 
ureja izvrševanje drţavnega proraĉuna. Del plaĉe za redno delovno uspešnost ne pripada funkcionarjem, 
razen sodnikom, drţavnim toţilcem in drţavnim pravobranilcem (ZSPJS, drugi in tretji odstavek 22. ĉlena). 
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4.3.2 Delovna uspešnost iz naslova povečanega obsega dela 
 
Javnemu usluţbencu se lahko izplaĉa del plaĉe za delovno uspešnost iz naslova 
poveĉanega obsega dela za opravljeno delo, ki presega priĉakovane rezultate dela v 
posameznem mesecu, ĉe je na ta naĉin mogoĉe zagotoviti racionalnejše izvajanje nalog 
uporabnika proraĉuna.161 Pisno odloĉitev o poveĉanem obsegu dela in plaĉilu delovne 
uspešnosti iz naslova poveĉanega obsega dela sprejme predstojnik oziroma direktor 
uporabnika proraĉuna za posamezni mesec na podlagi pisnega dogovora med javnim 
usluţbencem in predstojnikom oziroma direktorjem ali javnim usluţbencem, 
pooblašĉenim za organizacijo dela, ki ga lahko skleneta za daljše obdobje (ZSPJS, prvi 
odstavek 22.e ĉlena). Pogoje, merila in obseg dela plaĉe162 za delovno uspešnost iz 
naslova poveĉanega obsega dela doloĉi Vlada z uredbo163 za vse zgoraj navedene javne 
usluţbence, vkljuĉno s Slovensko vojsko, razen za javne usluţbence v drugih drţavnih 
organih, kot jih doloĉa ZJU, za katere se pogoje in obseg dela plaĉe za plaĉilo delovne 
uspešnosti doloĉi z zakonom oziroma s splošnim aktom, izdanim na podlagi zakona 
(ZSPJS, tretji odstavek 22.e ĉlena).  
 
 
4.3.3 Delovna uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu 
 
Uporabniki proraĉuna, ki poleg sredstev za izvajanje javne sluţbe pridobivajo sredstva s 
prodajo blaga in storitev na trgu, del tako pridobljenih sredstev uporabijo za plaĉilo 
delovne uspešnosti iz tega naslova164 in s tem poveĉajo obseg sredstev nad omejitvijo iz 
                                                 
161 Javnemu usluţbencu se tako lahko izplaĉa del plaĉe za delovno uspešnost iz naslova poveĉanega 
obsega dela v posameznem mesecu pod pogoji, ki jih doloĉa zakon, ĉe javni usluţbenec: 1. poveĉan 
obseg dela opravi pri opravljanju rednih delovnih nalog uporabnika proraĉuna ali projekta, naĉrtovanega v 
okviru sprejetega finanĉnega naĉrta uporabnika proraĉuna; 2. opravi poveĉan obseg dela v okviru 
sodelovanja pri izvajanju posebnega projekta, ki ga doloĉi Vlada Republike Slovenije s svojim aktom in za 
katerega so zagotovljena dodatna sredstva. Javnemu usluţbencu, ki prejema del plaĉe za plaĉilo delovne 
uspešnosti iz naslova poveĉanega obsega dela, direktor oziroma predstojnik za iste naloge ne sme odrediti 
dela prek polnega delovnega ĉasa. Pristojni organ lahko z internim aktom podrobneje doloĉi merila in 
postopek za doloĉitev dela plaĉe za delovno uspešnost iz naslova poveĉanega obsega dela (Uredba o 
delovni uspešnosti iz naslova poveĉanega obsega dela za javne usluţbence, 2. ĉlen). 
162 Višina dela plaĉe za plaĉilo delovne uspešnosti iz naslova poveĉanega obsega dela za opravljanje 
rednih delovnih nalog uporabnika proraĉuna ali projekta lahko znaša za javnega usluţbenca najveĉ 20 
odstotkov osnovne plaĉe. Ĉe se javnemu usluţbencu izplaĉuje del plaĉe za plaĉilo delovne uspešnosti iz 
naslova poveĉanega obsega dela tudi iz naslova in sredstev posebnega projekta, lahko del plaĉe znaša 
skupno (iz obeh naslovov) najveĉ 50 odstotkov njegove osnovne plaĉe (Uredba o delovni uspešnosti iz 
naslova poveĉanega obsega dela za javne usluţbence, 1. odstavek 4. ĉlena). 
163 Uredba o delovni uspešnosti iz naslova poveĉanega obsega dela za javne usluţbence, Ur. l. RS, št. 
53/08, 89/08. 
164 Uporabnik proraĉuna lahko uporabi sredstva iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu za plaĉilo 
delovne uspešnosti, ĉe izpolnjuje naslednje pogoje: 1. opravlja storitve javne sluţbe v dogovorjenem 
obsegu in kakovosti na podlagi sprejetih programov dela, katerih sestavni del je obseg posamezne javne 
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22. ĉlena ZSPJS. Vlada z uredbo165 doloĉi prihodke od prodaje blaga in storitev na trgu 
in zgornji obseg sredstev, ki se lahko uporabi za plaĉilo poveĉane delovne uspešnosti iz 
prejšnjega odstavka. Z uredbo se lahko doloĉi, da se za plaĉilo delovne uspešnosti iz 
naslova prodaje blaga in storitev na trgu namenijo tudi nekateri nejavni prihodki za 
javno sluţbo (ZSPJS, 22.i ĉlen). 
 
 
4.4 IZOBRAŢEVANJE, USPOSABLJANJE IN IZPOPOLNJEVANJE JAVNIH 
USLUŢBENCEV 
 
Prilagajanje javne uprave zahtevam sodobne druţbe nenehno ustvarja nove potrebe po 
znanju166 in s tem tudi po uĉinkovitem in enotnem sistemu izobraţevanja, usposabljanja 
in izpopolnjevanja javnih usluţbencev. Slednji naj bi omogoĉal stalno in sistematiĉno 
pridobivanje tako splošnega kakor tudi posebnega znanja, potrebnega za delo v upravi. 
Drţava sama stremi za ĉim bolj izobraţenimi in usposobljenimi zaposlenimi, zaradi ĉesar 
omogoĉa izobraţevanje posameznikom, ki s svojim delom in izkušnjami pomembno 
prispevajo h kakovosti delovanja uprave (Lonĉar, 2001, str. 459). Kljuĉni namen 
izobraţevanja zaposlenih je boljša strokovna usposobljenost zaposlenih, ki predstavlja 
dobro podlago za doseganje višje ravni kakovosti v upravi, hkrati pa prispeva tudi k 
drugaĉnemu razumevanju uprave in k spreminjanju organizacijske kulture v njej (glej 
Korade Purg, 2004, str. 101). Z izobraţevanjem je poleg omenjenih ciljev mogoĉe doseĉi 
tudi poveĉanje uĉinkovitosti drţavne uprave; prilagajanje znanja javnih usluţbencev 
uvajanju novih tehnologij in delovnih postopkov; izboljšanje moţnosti upravljanja 
kadrovskih virov v upravi; omogoĉanje horizontalne mobilnosti (prerazporejanje) in 
vertikalne mobilnosti (napredovanje) javnih usluţbencev ter poveĉanje motivacije 
zaposlenih.  
 
Pravica do izobraţevanja je uvršĉena ţe med temeljne ĉlovekove pravice. Po 
mednarodnih aktih o poklicnem usmerjanju in strokovnem usposabljanju je treba pri 
                                                                                                                                                              
sluţbe, ki ga je potrdil financer in finanĉni naĉrt za izvajanje posamezne javne sluţbe, oziroma v skladu s 
pogodbo o opravljanju storitev javne sluţbe, 2. v letnem poroĉilu za preteklo leto izkazuje izravnane 
prihodke in odhodke oziroma preseţek prihodkov nad odhodki za izvajanje javne sluţbe, 3. v letnem 
poroĉilu za preteklo leto izkazuje preseţek prihodkov nad odhodki od prodaje blaga in storitev na trgu, 4. 
v letnih poroĉilih za pretekla tri leta kumulativno ne izkazuje preseţka odhodkov nad prihodki iz izvajanja 
javne sluţbe in od prodaje blaga in storitev na trgu, 5. ima sprejet celoten program dela in celoten 
finanĉni naĉrt za tekoĉe leto, 6. ima normative za delitev stroškov, ki nastanejo pri opravljanju javne 
sluţbe oziroma prodaji blaga in storitev na trgu. Uporabnik proraĉuna izkazuje izpolnjevanje navedenih 
pogojev na podlagi obrazca, ki ga za izkaz prihodkov in odhodkov doloĉenih uporabnikov po vrstah 
dejavnosti doloĉi pravilnik, ki ureja sestavljanje letnih poroĉil za proraĉun, uporabnike proraĉuna in druge 
osebe javnega prava (ZSPJS, 22.j ĉlen). 
165 Uredba o delovni uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu, Ur. l. RS, št. 69/08. 
166 Današnje delo v javni upravi postaja vedno bolj specifiĉno, razdrobljeno, potrebno je strokovno, 
specializirano znanje (Peĉariĉ, 2008, str. 14). 
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izobraţevanju, poleg druţbenih potreb upoštevati tudi posameznikove sposobnosti, 
interese in ţelje. ZDR doloĉa, da je stalno izobraţevanje in usposabljanje pravica in 
dolţnost zaposlenega, pri ĉemer je poudarjen temeljni namen izobraţevanja, tj. 
ohranitev zaposlitve (Belopavloviĉ, 2008, str. 43). 
 
Strategija izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja v slovenski javni upravi je 
opredeljena v ZJU167 in vkljuĉuje temeljna podroĉja upravljanja znanja – dodatno 
izobraţevanje, usposabljanje in izpopolnjevanje, štipendiranje, uvajanje pripravnikov in 
novozaposlenih ter dokazovanje strokovne usposobljenosti z opravljanjem razliĉnih 
strokovnih izpitov.168  
 
ZJU loĉuje med izobraţevanjem in usposabljanjem, zato je razlikovanje med pojmoma 
kljuĉnega pomena. Izobraţevanje je bodisi formalno, ki pripelje do formalno potrjenih 
izobraţevalnih rezultatov, ter neformalno, katerega cilj je pridobiti znanja in spretnosti, 
ki jih neka oseba potrebuje pri svojem delu, vendar pa tovrstno izobraţevanje ne 
prinaša verificiranega potrdila. ZJU uporablja pojem izobraţevanja takrat, ko obravnava 
formalno izobraţevanje, pojem usposabljanja in izpopolnjevanja pa v pomenu 
neformalnega izobraţevanja.169  
 
Izobraţevanje javnih usluţbencev lahko poteka tako v lastnem interesu170 kot tudi v 
interesu delodajalca, zaradi ĉesar je tudi financiranje takšnega študija bodisi 
samostojno, s strani javnega usluţbenca, ali pa iz javnih sredstev, torej s strani 
delodajalca.   
 
ZJU natanĉneje doloĉa postopek in izvedbo izobraţevanja javnega usluţbenca v interesu 
delodajalca (glej ZJU, prvi odstavek 101. ĉlena), ki pa ga je treba presojati v okviru 
strateških ciljev vlade, doloĉenih s Strategijo izobraţevanja, usposabljanja in 
izpopolnjevanja. Slednja zajema vsebine, ki so pomembne za vse organe.171 Predlog 
                                                 
167 ZJU izobraţevanje, usposabljanje in izpopolnjevanje ureja v posebnem poglavju (XIII. poglavje, 101. 
do 105. ĉlen). Pri tem zakon razlikuje med pravico do izobraţevanja v interesu delodajalca in dolţnostjo 
uradnika do usposabljanja in izpopolnjevanja. 
168 Iz navedenega torej izhaja, da ZJU pri obravnavanju izobraţevanja javnih usluţbencev loĉuje med veĉ 
ciljnimi skupinami in sicer so to kategorije pripravnikov, novozaposlenih v upravi, javni usluţbenci na 
poloţajih, uradniki, imenovani v nazive in razporejeni v karierne razrede, ter strokovno-tehniĉni javni 
usluţbenci. 
169 »Pravica do izobraţevanja pomeni moţnost kandidiranja za nadaljnje izobraţevanje na breme (stroške) 
delodajalca po internem nateĉaju. Dolţnost usposabljanja in izpopolnjevanja pa pomeni obveznost 
izpopolnjevanja znanja v stroki in na delovnem mestu po programu in napotitvi nadrejenega.« 
(Belopavloviĉ, 2008, str. 44) 
170 ZJU izobraţevanja v lastnem interesu ne ureja, zato se za tovrstna vprašanja uporabljajo doloĉbe ZDR. 
171 Prav zato ni smiselno zavezovati javnega usluţbenca, ki kandidira za pridobitev višje stopnje izobrazbe, 
na delovno razmerje v posameznem organu. Smiselno pa je, da javni usluţbenec sicer ostane doloĉeno 
ĉasovno obdobje pri istem delodajalcu, pri ĉemer lahko doseţeno znanje izkoristi tudi pri drugem 
drţavnem upravnem organu, ĉe je delodajalec Republika Slovenija. 
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strategije na podlagi strokovnih analiz pripravi ministrstvo, pristojno za upravo. Z 
naĉrtom izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja se doloĉijo vsebine 
izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja ter višina sredstev, ki so namenjena za 
nadaljnje izobraţevanje in za izvajanje usposabljanja in izpopolnjevanja. Naĉrt 
izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja za posamezen organ doloĉi predstojnik 
po predhodnem mnenju sindikatov. Naĉrt izobraţevanja, usposabljanja in 
izpopolnjevanja mora biti usklajen v enem mesecu po uveljavitvi drţavnega proraĉuna 
oziroma proraĉuna lokalne skupnosti (ZJU, 103. ĉlen). Poroĉilo o izvajanju strategije 
sprejme vlada na predlog ministrstva, pristojnega za upravo. Predstojnik mora 
najkasneje v treh mesecih po sprejetju naĉrta izobraţevanja, usposabljanja in 
izpopolnjevanja pripraviti poroĉilo o izvedbi in uĉinkih naĉrta, ki je bil sprejet za prejšnje 
obdobje (ZJU, 104. ĉlen).  
 
V kolikor so v organu zagotovljena finanĉna sredstva za izobraţevanje javnih 
usluţbencev, lahko organ na podlagi izvedenega internega nateĉaja izbere kandidata, s 
katerim sklene pogodbo172 in ga napoti na nadaljnje izobraţevanje (glej ZJU, drugi in 
tretji odstavek 101. ĉlena).173  
 
Posameznik s svojo delovno usposobljenostjo in organ s svojim delovnim programom 
predstavljata dva ţiva in spremenljiva sistema, ki se vzajemno dopolnjujeta in se skozi 
svojo razvojno vizijo in konkretni program dela spreminjata. Potrebno ju je povezati in 
jima doloĉiti skupne toĉke. Posameznikov razvoj je odvisen od nalog, obveznosti in 
razvoja organa, organ pa svoje naloge lahko opravi samo z ljudmi, ki jih lahko zaposli na 
trajnih, zaĉasnih ali obĉasnih nalogah. Njuna skupna toĉka je program, naĉrt dela in 
odgovornosti posameznega usluţbenca glede na delovno podroĉje in delovni program 
organa, kar se v upravi oblikuje v letnem pogovoru s sodelavcem (Bagon, 2003, str. 13-
14). Vsekakor pa izobraţevanje v javni upravi ni odvisno samo od dobro zastavljenega 
programa usposabljanja ter interesov in motivov posameznikov, temveĉ je pogojeno 
tudi s kulturnimi, ekonomskimi, druţbenimi in drugimi vrednotami.  
 
 
                                                 
172 Pogodbeno obveznost delodajalec izpolni s plaĉilom šolnine in ostalih stroškov, povezanih s študijem in 
doloĉenih v pogodbi, medtem ko je obveza javnega usluţbenca, da po konĉanem izobraţevanju vloţi 
svoje znanje in ostane pri istem delodajalcu vsaj še toliko ĉasa, kot je v skladu s študijskim programom 
trajalo izobraţevanje, sicer ima delodajalec pravico do povrnitve sorazmernega dela stroškov 
izobraţevanja (glej ZJU, ĉetrti odstavek 101. ĉlena). 
173 Izjemoma pa je mogoĉe po odloĉitvi predstojnika in izvedenem notranjem nateĉaju v skladu z 
zakonom in kadrovskimi moţnostmi organa napotiti javnega usluţbenca ali štipendista za potrebe organa 
na podiplomski študij v okviru štipendijske politike vlade, o ĉemer odloĉa podkomisija za štipendiranje 
Vlade Republike Slovenije; skleniti pogodbo o medsebojnih pravicah in obveznostih za izobraţevanje za 
pridobitev formalne stopnje izobrazbe ali akademskega naziva in odobriti odsotnost z dela z nadomestilom 
plaĉe v skladu z veljavnimi predpisi; odobriti plaĉilo stroškov izobraţevanja, kadar se z njim pridobi novo 
znanje, neposredno povezano z delovnim mestom in dodatno usposobljenost, ki bo vplivala na 
uĉinkovitejše in bolj kakovostno opravljanje nalog organa (Belopavloviĉ, 2008, str. 44). 
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4.4.1 Kompetence kot merilo strokovne usposobljenosti 
 
Kompetence174 so sposobnosti posameznika, da aktivira, uporabi in poveţe pridobljeno 
znanje v kompleksnih, raznovrstnih in nepredvidljivih okolišĉinah. Kaţejo se kot vedenje, 
ravnanje v konkretnih delovnih okolišĉinah, katerega posledica je uĉinkovito in uspešno 
opravljeno delo (glej Bagon, 2009, str. 13). Kompetence predstavljajo orodje s katerim 
sodobna stroka globalno opredeljuje kljuĉno skupino ĉloveških virov, in sicer znanje, 
sposobnosti in zmoţnosti, vešĉine in druge osebnostne lastnosti, ki so potrebne za 
uspešno in uĉinkovito opravljanje konkretnega dela. Kompetence namreĉ omogoĉajo, da 
so kadrovski procesi usmerjeni v rezultate in doseţke, uĉinkovitost in strokovnost. To pa 
so tudi zahteve in izzivi sodobne javne uprave. »Kompetence izraţajo tudi socialno 
dimenzijo, vlogo v kolektivu, vkljuĉujejo poznavanje in vpeljevanje vizije, strategije, 
poslovne usmerjenosti organizacije in njene organizacijske kulturne naravnanosti.« 





Napredovanje javnih usluţbencev pomeni pomikanje na vse zahtevnejša in 
odgovornejša delovna mesta oziroma na poloţaje, ki zagotavljajo ugodnejše moţnosti in 
druge delovne razmere. Napredovanje je tesno povezano s klasifikacijskim sistemom 
(Virant v Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 122), neposredno pa tudi z odprtostjo oziroma 
zaprtostjo sistema nasproti osebam iz zasebnega sektorja.175  
 
Moţnosti napredovanja javnih usluţbencev so po Buĉarjevem mnenju (1969, str. 611) 
odvisne predvsem od štirih dejavnikov, in sicer od tega ali doloĉena organizacija raste ali 
upada, oblike njene organizacijske piramide, števila imenovanih na posamezna delovna 
mesta od zunaj ter od delovne dobe, ki jo posamezen javni usluţbenec prebije na 
doloĉenem delovnem mestu. V vsakem primeru pa je po Buĉarjevem mnenju (ibidem) 
moţnost napredovanja na višja delovna mesta omejena le na doloĉeno število javnih 
usluţbencev. »Velik del javnih usluţbencev nima veliko moţnosti za napredovanje na 
višja delovna mesta, pa ĉeprav z »nabiranjem« let svoje delovne dobe pridobivajo na 
                                                 
174 Najbliţji izraz, ki ga uporablja ZJU (glej 15. toĉko 6. ĉlena), je strokovna usposobljenost, in je 
opredeljena kot strokovno znanje in usposobljenost za uporabo tega znanja. 
175 Pri napredovanju javnih usluţbencev se višja delovna mesta zapolnjujejo z osebami, ki so v javnem 
sektorju ţe zaposlene, pri ĉemer gre torej za klasiĉen zaprti oziroma karierni sistem. Pri tem je vstop oseb 
iz zasebnega sektorja omejen na niţja delovna mesta, od te toĉke dalje pa je moţno napredovati na 
podlagi sposobnosti in uspeha pri delu. V nasprotju s tem pa pozicijski oziroma odprti sistem pomeni, da 
napredovanja znotraj javnega sektorja ni ter da se vsa delovna mesta zapolnjujejo na podlagi javnega 
nateĉaja, kar pomeni, da se višje delovno mesto lahko pridobi le v konkurenci z osebami, ki do izvedbe 
javnega nateĉaja v javnem sektorju niso bile zaposlene. Na ta naĉin torej posameznik doseţe cilj, ki bi ga 
v kariernem sistemu pridobil z napredovanjem (glej Haĉek, 2001, str. 133-134). 
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znanju, predvsem pa tudi na izkušnjah. Zato bi moral vsak sistem tudi takšnim 
usluţbencem zagotoviti moţnost napredovanja v doloĉen višji plaĉni razred, upoštevajoĉ 
delovno dobo javnega usluţbenca. Pri tem ne gre za tolaţilno napredovanje, temveĉ 
napredovanje, ki je utemeljeno v naravi dela, saj ima tak posameznik z leti tudi veĉ 
izkušenj in znanja. Takšno avtomatiĉno napredovanje pa seveda ni primerno za 
napredovanje usluţbencev v višji naziv oziroma višjo skupino, saj bi to lahko pomenilo, 
da so tisti najbolj sposobni obsojeni na ĉakanje, da jim ustrezna leta sluţbene dobe 
omogoĉijo poloţaj, ki ga na podlagi lastne sposobnosti niso zmoţni doseĉi.« (Buĉar, 
1969, str. 612)176  
 
Napredovanje v slovenskem usluţbenskem sistemu poteka na dva naĉina. Uradniki lahko 
napredujejo v višji naziv (vertikalno napredovanje), uradniki in drugi javni usluţbenci pa 




4.5.1 Napredovanje uradnikov v nazive – vertikalno napredovanje 
 
Postopek in pogoje napredovanja uradnikov v višji naziv za organe drţavne uprave, 
pravosodne organe in uprave lokalnih skupnosti doloĉi vlada z uredbo177 (ZJU, drugi 
odstavek 111. ĉlena). Pogoji za napredovanje uradnikov v višje nazive so predpisana 
stopnja izobrazbe, delovne izkušnje in drugi pogoji, doloĉeni z zakonom, podzakonskim 
aktom oziroma splošnim aktom delodajalca; da se naloge na delovnem mestu lahko 
izvajajo v višjem nazivu; doseţena ustrezna ocena delovne uspešnosti (Uredba o 
napredovanju uradnikov v nazive, prvi odstavek 3. ĉlena).178  
 
Za doloĉitev ocene uradnika se uporabljajo ocene, naĉin in postopek ocenjevanja, ki je 
doloĉen v Uredbi o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede (glej Uredba o 
napredovanju uradnikov v nazive, 4. ĉlen). 
 
                                                 
176 Prav zato je zakonska ureditev sistema napredovanja še toliko bolj pomembna predvsem z vidika 
motivacije javnega usluţbenca, vse pomembnejša pa je tudi z vidika zagotavljanja varnosti v smislu, da se 
poloţaj javnega usluţbenca znotraj organa javne uprave s trajanjem delovne dobe spreminja na bolje 
(glej Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 122). 
177 Uredba o napredovanju uradnikov v nazive, Ur. l. RS, št. 98/08. 
178 Uradnik ne more napredovati ĉe je bila v ĉasu od zadnjega imenovanja uradnika v naziv ugotovljena 
njegova nesposobnost za opravljanje dela, dokler po ugotovljeni nesposobnosti ponovno ne izpolni 
pogojev za napredovanje uredbi; ĉe mu je bil izreĉen disciplinski ukrep opomina ali denarne kazni, dokler 
ukrep ni izbrisan iz evidence in ĉe je bil pravnomoĉno obsojen za kaznivo dejanje, storjeno na delu ali v 
zvezi z delom, dokler navedena kazen ni izbrisana iz kazenske evidence (Uredba o napredovanju 
uradnikov v nazive, drugi odstavek 3. ĉlena). 
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Napredovanje javnega usluţbenca v plaĉne razrede po Uredbi o napredovanju javnih 
usluţbencev v plaĉne razrede ne izkljuĉuje hkratnega napredovanja javnega usluţbenca 
v višji naziv, ĉe javni usluţbenec izpolnjuje predpisane pogoje za napredovanje v višji 
naziv v skladu z doloĉbami podroĉnih predpisov, ki urejajo pogoje in postopke 
napredovanja oziroma pridobitve nazivov (Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v 
plaĉne razrede, 2. toĉka 1. ĉlena).179  
 
Uradnik napreduje, ko v nazivu iste stopnje v ĉasu od zadnjega napredovanja doseţe 
trikrat oceno odliĉno ali štirikrat najmanj oceno zelo dobro ali petkrat najmanj oceno 
dobro. Uradnik napreduje tudi, ko glede na toĉkovanje ocen, doloĉeno v uredbi, ki ureja 
napredovanje javnih usluţbencev v višji plaĉni razred, doseţe 16 toĉk v štirih letih, pri 
ĉemer se število toĉk, doloĉenih za oceno zadovoljivo, ne upošteva (Uredba o 
napredovanju uradnikov v nazive, prvi odstavek 5. ĉlena).180  
 
Uredba o napredovanju uradnikov v nazive v drugem odstavku 6. ĉlena doloĉa tudi 
posamezne omejitve pri napredovanju uradnikov v višje nazive. Uradnik ne more 
napredovati veĉ kot v eno stopnjo višji naziv od naziva, ki ga je imel pred izpolnitvijo 
pogojev za napredovanje.181 Napredovanje s premestitvijo na zahtevnejše delovno 
mesto pa je moţno, ĉe uradnik izpolnjuje pogoje za imenovanje v najniţji naziv, v 
katerem se opravljajo naloge na zahtevnejšem delovnem mestu. Doseţene ocene niso 
pogoj za premestitev. Uradnik, ki je premešĉen na zahtevnejše delovno mesto, na 
katerem se opravljajo naloge v višjem nazivu od naziva na delovnem mestu pred 
premestitvijo, na zahtevnejšem delovnem mestu ne more napredovati na podlagi ocen, 
ki jih je dosegel na prejšnjem delovnem mestu (Uredba o napredovanju uradnikov v 
nazive, 7. ĉlen). Ocenjevalno obdobje se tako zaĉne na novo. 
 
Postopek ocenjevanja delovne uspešnosti se izvede vsako koledarsko leto do 15. marca 
(Uredba o napredovanju uradnikov v nazive, 11. ĉlen). Pravice, ki izhajajo iz višjega 
naziva, pa pripadajo uradniku od 1. maja v koledarskem letu, ko so izpolnjeni pogoji za 
napredovanje. V primeru napredovanja iz razloga premestitve na zahtevnejše delovno 
                                                 
179 Tako je mogoĉe napredovanje v višji plaĉni razred in višji naziv v istem letu – z enomeseĉnim zamikom 
(v višji plaĉni razred s 1. 4. in v višji naziv s 1. 5.). 
180 Uradnik napreduje v naziv druge in prve stopnje, ko v nazivu iste stopnje doseţe petkrat oceno odliĉno 
ali šestkrat najmanj oceno zelo dobro. V naziv prve stopnje ni moţno napredovati na podlagi 8. ĉlena 
Uredbe o napredovanju uradnikov v nazive. Ĉe je uradnik premešĉen na manj zahtevno delovno mesto na 
lastno ţeljo ali zaradi poslovnih razlogov, se ob preverjanju izpolnjevanja pogojev za njegovo 
napredovanje upoštevajo tudi ocene, ki jih je dosegel na zahtevnejšem delovnem mestu oziroma v višjem 
nazivu (Uredba o napredovanju uradnikov v nazive, drugi in tretji odstavek 5. ĉlena). 
181 V eno stopnjo višji naziv lahko izjemoma napreduje uradnik, ki 1x doseţe oceno odliĉno, ĉe izpolnjuje 
pogoje za napredovanje. Ta izjema je mogoĉa le za 5 % uradnikov v organu, ki so bili ocenjeni z oceno 
odliĉno. Deleţ 5 % se zaokroţuje navzgor, tako, da na ta naĉin lahko napreduje vsaj 1 uradnik v organu 
(Uredba o napredovanju uradnikov v nazive, 8. ĉlen). 
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mesto pripadajo pravice iz višjega naziva z dnem premestitve (Uredba o napredovanju 
uradnikov v nazive, 12. ĉlen).  
 
 
4.5.2 Napredovanje javnih usluţbencev na delovnem mestu v višji plačni 
razred – horizontalno napredovanje 
 
Javni usluţbenec lahko na delovnem mestu oziroma v nazivu napreduje v višji plaĉni 
razred. O tem napredovanju odloĉa pristojni organ oziroma predstojnik. Javni usluţbenci 
lahko na delovnih mestih, kjer je mogoĉe tudi napredovanje v višji naziv, v posameznem 
nazivu napredujejo za najveĉ pet plaĉnih razredov, javni usluţbenci, ki pa so zaposleni 
na delovnih mestih, kjer ni mogoĉe napredovati v naziv, pa lahko na delovnem mestu 
napredujejo za najveĉ deset plaĉnih razredov (ZSPJS, prvi in drugi odstavek 16. 
ĉlena).182  
 
Pogoj za napredovanje javnih usluţbencev v višji plaĉni razred je delovna uspešnost183, 
izkazana v napredovalnem obdobju. Postopek in naĉin preverjanja izpolnjevanja pogojev 
za napredovanje po ZSPJS se za javne usluţbence v organih drţavne uprave, v upravah 
lokalnih skupnosti, v pravosodnih organih, v javnih zavodih in drugih uporabnikih 
proraĉuna doloĉi z uredbo184 vlade (ZSPJS, prvi in drugi odstavek 17. ĉlena).  
 
Postopek preverjanja izpolnjevanja pogojev se izvede vsako leto do 15. marca za vse 
javne usluţbence. Ocene javnih usluţbencev se toĉkujejo, in sicer ocena odliĉno s 5 
toĉkami, ocena zelo dobro s 4 toĉkami, ocena dobro s 3 toĉkami in ocena zadovoljivo z 
2 toĉkama. Ocena nezadovoljivo se ne toĉkuje. Toĉke se vpišejo v Evidenĉni list 
napredovanja javnega usluţbenca v napredovalnem obdobju. Izpolnjevanje preverjanja 
pogojev se ugotovi na podlagi seštevka treh letnih ocen. Za en plaĉni razred 
napredujejo tisti javni usluţbenci, ki v napredovalnem obdobju doseţejo ob prvem in 
drugem napredovanju najmanj 11 toĉk, ob tretjem in ĉetrtem najmanj 12 toĉk, ob 
petem najmanj 13 toĉk, ob nadaljnjih napredovanjih najmanj 14 toĉk. Javni usluţbenci, 
ki izpolnjujejo predpisane pogoje, lahko napredujejo za najveĉ dva plaĉna razreda, ĉe ob 
prvem napredovanju doseţejo najmanj 14 toĉk, ob nadaljnjih napredovanjih pa 15 toĉk 
                                                 
182 Javni usluţbenec lahko napreduje vsaka tri leta za en plaĉni razred, ĉe za to izpolnjuje pogoje. Javni 
usluţbenec, ki izpolnjuje z zakonom predpisane pogoje, lahko ob svojem prvem in drugem napredovanju 
napreduje za najveĉ dva plaĉna razreda. Kot napredovalno obdobje se šteje ĉas od zadnjega 
napredovanja v višji plaĉni razred in sicer se za napredovalno obdobje upošteva ĉas, ko je javni 
usluţbenec delal na delovnih mestih, za katere je predpisana enaka stopnja izobrazbe. Pristojni organ 
oziroma predstojnik najmanj enkrat letno preveri izpolnjevanje pogojev za napredovanje (glej ZSPJS, 
ĉetrti odstavek 16. ĉlena). 
183 Delovna uspešnost se ocenjuje glede na rezultate dela, samostojnost, ustvarjalnost in natanĉnost pri 
opravljanju dela, zanesljivost pri opravljanju dela, kvaliteto sodelovanja in organizacijo dela ter druge 
sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela (ZSPJS, prvi odstavek 17. ĉlena). 
184 Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede, Ur. l. RS, št. 51/08, 91/08. 
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(Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede, prvi in drugi odstavek 5. 
ĉlena).185 Na omenjeni naĉin torej lahko napredujejo vsak javni usluţbenec, ki z 
aktualno prevedbo plaĉ še ni dosegel najvišjega plaĉnega razreda, ki ga je na njegovem 
delovnem mestu mogoĉe doseĉi z napredovanjem186 in ki pri letnem ocenjevanju 
delovne uspešnosti v ocenjevalnem obdobju doseţe zahtevano število toĉk.  
 
Ob izpolnitvi pogojev za napredovanje se javnega usluţbenca obvesti s pisnim 
obvestilom o številu plaĉnih razredov napredovanja in pridobljenem plaĉnem razredu. 
Hkrati z obvestilom se mu izroĉi pisni predlog aneksa k pogodbi o zaposlitvi, in sicer 
najkasneje do 1. aprila (glej Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne 
razrede, 7. ĉlen).  
 
Javnemu usluţbencu pripada plaĉa s plaĉnim razredom, doseţenim z napredovanjem od 
1. aprila v letu, ko izpolni pogoje za napredovanje, to je, ko so pretekla najmanj 3 leta 
od zadnjega napredovanja in je pridobil potrebno število toĉk za napredovanje pri letnih 
ocenjevanjih delovne uspešnosti (Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne 
razrede, 8. ĉlen). Z napredovanjem na delovnem mestu oziroma v nazivu se lahko javni 
usluţbenec uvrsti tudi v plaĉni razred, ki je uvršĉen v višji tarifni razred kot plaĉni razred 
za doloĉitev osnovne plaĉe delovnega mesta oziroma naziva, na katerem napreduje, 
vendar ne višje, kot je doloĉen najvišji plaĉni razred plaĉne podskupine (ZSPJS, 18. 
ĉlen).187  
 
Ĉe bi bil javni usluţbenec zaradi napredovanja na bolj zahtevno delovno mesto v višjem 
tarifnem razredu uvršĉen v niţji plaĉni razred, obdrţi plaĉni razred, ki ga je dosegel pred 
tem napredovanjem. Ĉe je javni usluţbenec premešĉen na drugo delovno mesto 
oziroma je sklenil pogodbo o zaposlitvi o delu na drugem delovnem mestu v niţjem ali 
istem tarifnem razredu, obdrţi število plaĉnih razredov napredovanja, ki jih je dosegel 
na prejšnjem delovnem mestu, razen ĉe pristojni organ ugotovi, da na prejšnjem 
delovnem mestu ni dosegal priĉakovanih delovnih rezultatov (razlog nesposobnosti) ali 
da plaĉni razredi za napredovanje na prejšnjem delovnem mestu niso bili doseţeni v 
skladu z zakonom ali na njegovi podlagi izdanimi predpisi. Ohranitev plaĉnih razredov 
                                                 
185 Javni usluţbenec, ki na podlagi seštevka treh letnih ocen ne zbere zadostnega števila toĉk za 
napredovanje, se ponovno preveri izpolnjevanje pogojev za napredovanje naslednje leto. Upoštevajo se 
tri najugodnejše ocene od zadnjega napredovanja. Javni usluţbenec napreduje za en plaĉni razred tudi, 
ĉe pri letnih ocenjevanjih delovne uspešnosti sicer ni zbral potrebnega števila toĉk, je pa po preteku šest 
let dosegel povpreĉno oceno najmanj dobro (Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede, 
ĉetrti in peti odstavek 5. ĉlena). 
186 Najvišji moţni plaĉni razred na delovnem mestu je razviden iz sistemizacije. 
187 Ob prvi zaposlitvi v javnem sektorju pa se javni usluţbenec praviloma uvrsti v plaĉni razred, v katerega 
je uvršĉeno delovno mesto oziroma naziv, za katerega je javni usluţbenec sklenil delovno razmerje, 
oziroma na katerega je bil razporejen oziroma imenovan. Ĉe pristojni organ ugotovi, da javni usluţbenec 
izpolnjuje pogoje za uvrstitev v višji plaĉni razred, ga ţe ob prvi zaposlitvi uvrsti v plaĉni razred, ki ga je 
moţno doseĉi z napredovanjem (ZSPJS, 19. ĉlen).  
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napredovanja je moţna pri istem ali drugem delodajalcu v isti plaĉni podskupini ali na 
istovrstnih oziroma sorodnih delovnih mestih v razliĉnih plaĉnih podskupinah. Javni 
usluţbenec, ki napreduje v naziv ali višji naziv, prenese ţe doseţena napredovanja v 
plaĉne razrede na delovnem mestu ali v niţjem nazivu v nov naziv tako, da se doseţeni 
plaĉni razred pred napredovanjem v naziv ali višji naziv poveĉa za najveĉ tri plaĉne 
razrede. Omenjeni pravici se izkljuĉujeta (ZSPJS, 20. ĉlen).188  
 
Za javne usluţbence, ki jim je napredovalno obdobje priĉelo teĉi pred zaĉetkom izplaĉila 
plaĉ po ZSPJS, se za ocenjevanje delovne uspešnosti do dopolnitve 3 let uporabljajo 
predpisi, ki so se uporabljali do zaĉetka izplaĉila plaĉ po ZSPJS. Na njihovi osnovi se 
izpolnijo stari ocenjevalni listi. Za obdobje po zaĉetku izplaĉil plaĉ po ZSPJS se uporablja 
Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede (Uredba o napredovanju 
javnih usluţbencev v plaĉne razrede, drugi odstavek 11. ĉlena).189  
 
 
4.6 PRIZNANJA JAVNIH USLUŢBENCEV 
 
Za izjemne uspehe, ki prispevajo k uspešnosti in uĉinkovitosti poslovanja ter ugledu 
organa, zmanjšanju stroškov poslovanja in skrajševanju delovnih postopkov, se javnim 
usluţbencem podeljujejo priznanja (ZJU, 112. ĉlen). 
                                                 
188 Pri premestitvi na drugo delovno mesto se napredovalno obdobje ne prekine, ĉe gre za premestitev na 
delovno mesto v istem ali niţjem tarifnem razredu in na istovrstnih oz. sorodnih delovnih mestih. Ĉe gre 
za premestitev na zahtevnejše delovno mesto v višji tarifni razred se napredovalno obdobje prekine in se 
zaĉne novo napredovalno obdobje z dnem premestitve na zahtevnejše delovno mesto. V primeru prehoda 
k drugemu delodajalcu oz. proraĉunskemu uporabniku mora javnega usluţbenca oceniti odgovorna oseba 
delodajalca, pri katerem je bil javni usluţbenec zaposlen veĉji del ocenjevalnega obdobja in mu izroĉiti 
kopijo ocene, originali pa ostanejo v personalni mapi javnega usluţbenca.  
189 Javni usluţbenci, ki so izpolnjevali pogoje za napredovanje do 1.9.2008 po predpisih, ki so se 
uporabljali do izplaĉila plaĉ po ZSPJS so napredovali v skladu s temi predpisi 1.10.2008 (Uredba o 
napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede, tretji odstavek 11. ĉlena). Tisti, ki so napredovali s 
1.10.2008 se ocenjujejo po novih predpisih in bodo lahko ponovno napredovali s 1.4.2011 po novih 
predpisih. Za javne usluţbence (razen tiste, ki so napredovali s 1.10.2008), pri katerih je napredovalno 
obdobje zaĉelo teĉi pred 1.8.2008 se ugotovi število doseţenih toĉk za preteĉeno napredovalno obdobje 
od zadnjega napredovanja v skladu s predpisi, ki so se uporabljali do izplaĉila plaĉ po ZSPJS in na njihovi 
osnovi izpolnijo do tedaj veljavni ocenjevalni listi. Ĉe bi javni usluţbenec po starih predpisih imel pravico 
napredovati za dva plaĉna razreda, se mu za vsako preteĉeno leto napredovalnega obdobja doloĉi ocena 
odliĉno. Ĉe bi javni usluţbenec po starih predpisih napredoval za en plaĉni razred se mu za posamezno 
leto napredovalnega obdobja doloĉi ocena zelo dobro. Ĉe zbrane toĉke in ocene ne zadostujejo za 
napredovanje se javnemu usluţbencu za posamezno leto napredovalnega obdobja doloĉi ocena dobro. 
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5 PLAČA IN PLAČNI SISTEM JAVNIH USLUŢBENCEV 
 
Do priĉetka uporabe novega plaĉnega sistema v javnem sektorju190 ni bilo enotnega 
plaĉnega sistema. Za preteţni del javnega sektorja se je za doloĉitev in izplaĉevanje plaĉ 
uporabljal ZRPJZ191, ki je urejal plaĉe direktorjev in zaposlenih v javnih zavodih, drţavnih 
organih in organih lokalnih skupnosti. Plaĉe funkcionarjev zakonodajne in izvršilne veje 
oblasti, sodnikov, drţavnih toţilcev in drţavnih pravobranilcev ter plaĉe funkcionarjev 
drugih drţavnih organov192 pa so bile urejene v številnih zakonih, ki so sicer urejali 
pristojnosti delovanja teh organov. Sistemi med seboj niso bili primerljivi, temeljili so na 
razliĉnih sistemih koliĉnikov za doloĉitev osnovnih plaĉ, osnovah za obraĉun plaĉ, 
sistemu in višini dodatkov, sistemih za nagrajevanje uspešnosti itd. (glej Apohal 
Vuĉkoviĉ in Mihovar Globokar, 2008, str. I./3). 
 
Zaĉetne aktivnosti za prenovo plaĉnega sistema v organih drţavne uprave in tudi širše v 
javnem sektorju segajo v leto 2001, ko je Vlada Republike Slovenije sprejela odloĉitev, 
da se pripravi nov plaĉni sistem v javnem sektorju. Cilj prenove plaĉnega sistema, ki se 
je v drţavni upravi v skorajda nespremenjeni obliki uporabljal od leta 1994, je bil 
odpraviti slabosti v plaĉni zakonodaji (glej Ramšak Pešec, 2008, str. 18). ZSPJS je bil 
sprejet v letu 2002. V obdobju do leta 2008 je bil veĉkrat spremenjen in dopolnjen, 
zadnjiĉ v juliju 2008, ţe po sklenitvi Kolektivne pogodbe za javni sektor ter kolektivnih 
pogodb dejavnosti in poklicev oziroma aneksov k navedenim kolektivnim pogodbam. 
ZSPJS vsebuje le doloĉbe, ki vzpostavljajo in zagotavljajo enotnost plaĉnega sistema, ne 
pa tudi doloĉb, ki bi bile neposredna podlaga za doloĉitev in izplaĉilo plaĉ pri 
posameznem subjektu, za katerega zakon velja.193  
                                                 
190 Nov plaĉni sistem v javnem sektorju se je dokonĉno priĉel uporabljati s prvim izplaĉilom plaĉe za 
avgust 2008, ki je bila izplaĉana v septembru 2008. Septembra 2008 so izplaĉila po novem sistemu prejeli 
vsi javni usluţbenci. Pred tem se je nov plaĉni sistem priĉel uporabljati za direktorje javnih zavodov (v letu 
2006) in za funkcionarje (v letu 2008). 
191 Zakon o razmerjih plaĉ v javnih zavodih, drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti (ZRPJZ), Ur. l. 
RS, št. 18/94, 13/95, 13/96, 20/97, 39/99, 86/99, 98/99, 66/00. 
192 Kot je npr. ustavno sodišĉe, raĉunsko sodišĉe, varuh ĉlovekovih pravic, drţavna revizijska komisija itd. 
193 Izjema so le funkcionarji, saj za njih zakon vsebuje vse potrebne elemente za doloĉitev plaĉe (višino 
plaĉnih razredov, uvrstitev posameznih funkcij v plaĉne razrede, višino dodatkov), kar je posledica 
odloĉitve Ustavnega sodišĉa Republike Slovenije, ki je odloĉilo, da je zaradi varovanja naĉela neodvisnosti 
sodnikov potrebno za sodnike vse elemente plaĉnega sistema urediti z zakonom. Na podlagi te odloĉitve 
so bile plaĉe vseh funkcionarjev v celoti urejene z zakonom. Za vse ostale zaposlene, za katere velja 
zakon, so konkretne podlage za doloĉitev plaĉ prepušĉene kolektivnim pogodbam in podzakonskim aktom. 
Zakon je zato prvotno vseboval doloĉbo, da mora biti izplaĉilo plaĉ po novem zakonu zagotovljeno 
najkasneje tri mesece po sklenitvi vseh potrebnih kolektivnim pogodb in izdaji vseh podzakonskih aktov, 
kar naj bi zagotovilo, da bi v nov sistem vstopili vsi hkrati. V sklepni fazi pogajanj med Vlado RS in 
reprezentativnimi sindikati javnega sektorja za sklenitev kolektivnih pogodb in uskladitev podzakonskih 
predpisov je bila navedena doloĉba nekoliko omiljena, tako da spremenjeni zakon omogoĉa tudi postopni 
vstop posameznih plaĉnih skupin v nov plaĉni sistem, vendar šele, ko bi bile sklenjene kolektivne pogodbe 
za najmanj tri plaĉne skupine (Apohal Vuĉkoviĉ in Mihovar Globokar, 2008, str. I./3-4). 
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Kljuĉne sestavine novega plaĉnega sistema so doloĉene v ZSPJS, podrobnejša izvedba 
pa v kolektivnih pogodbah in podzakonskih aktih.194  
 
Vsebinski cilji plaĉne reforme so bili odpraviti neupraviĉena plaĉna nesorazmerja v 
javnem sektorju in s tem zagotoviti veĉjo praviĉnost plaĉnega sistema z uveljavitvijo 
naĉela enakega plaĉila za delo na primerljivih delovnih mestih, nazivih in funkcijah, 
hkrati pa uvesti enostavnejši in preglednejši sistem doloĉanja ter obraĉunavanja plaĉ 
zaposlenim (glej Apohal Vuĉkoviĉ in Mihovar Globokar, 2008, str. I./3). 
                                                 
194 Nov plaĉni sistem v javnem sektorju tako sestavljajo ZSPJS, 8 uredb, 2 splošni kolektivni pogodbi, 7 
kolektivnih pogodb dejavnosti, 7 aneksov h kolektivnim pogodbam dejavnosti in poklicev ter veĉ 
pravilnikov in splošnih aktov. Do julija 2008 sta bili sklenjeni obe predvideni kolektivni pogodbi, ki veljata 
za celoten javni sektor, to sta Kolektivna pogodba za javni sektor – KPJS (Ur. l. RS, št. 57/08) in 
Kolektivna pogodba o skupni metodologiji za uvršĉanje orientacijskih delovnih mest in nazivov v plaĉne 
razrede – KPSM (Ur. l. RS, št. 57/08). Za posamezne plaĉne skupine pa so bile sklenjene naslednje 
kolektivne pogodbe oziroma aneksi k obstojeĉim kolektivnim pogodbam, s katerimi so bila delovna mesta 
in nazivi uvršĉeni v plaĉne razrede: 1. Kolektivna pogodba za drţavno upravo, uprave pravosodnih 
organov in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti (Ur. l. RS, št. 60/08), 2. Aneks h kolektivni pogodbi za 
dejavnost vzgoje in izobraţevanja v Republiki Sloveniji (Ur. l. RS, št. 60/08), 3. Poseben tarifni del 
Kolektivne pogodbe za zdravnike in zobozdravnike v Republiki Sloveniji zaradi realizacije Zakona o sistemu 
plaĉ v javnem sektorju (Ur. l. RS, št. 60/08), 4. Aneks h kolektivni pogodbi za zaposlene v zdravstveni 
negi (Ur. l. RS, št. 60/08), 5. Aneks h kolektivni pogodbi za dejavnost zdravstva in socialnega varstva (Ur. 
l. RS, št. 60/08), 6. Aneks h kolektivni pogodbi za kulturne dejavnosti v Republiki Sloveniji (Ur. l. RS, št. 
60/08), 7. Aneks h kolektivni pogodbi za raziskovalno dejavnost (Ur. l. RS, št. 61/08), 8. Kolektivna 
pogodba za dejavnost obvezne socialne varnosti (Ur. l. RS, št. 60/08), 9. Kolektivna pogodba za kmetijsko 
dejavnost (Ur. l. RS, št. 60/08), 10. Kolektivna pogodba za gozdarsko dejavnost (Ur. l. RS, št. 60/08), 11. 
Kolektivna pogodba za dejavnost okolja in prostora (Ur. l. RS, št. 60/08), 12. Kolektivna pogodba za 
dejavnost poklicnega gasilstva (Ur. l. RS, št. 60/08), 13. Aneks h kolektivni pogodbi za poklicne novinarje 
(Ur. l. RS, št. 61/08), 14. Kolektivna pogodba Javnega gospodarskega zavoda Brdo Protokolarne storitve 
Republike Slovenije (Ur. l. RS, št. 69/08), 15. Aneks h kolektivni pogodbi javnega zavoda RTV Slovenija 
(Ur. l. RS, št. 69/08). V dveh primerih so bila delovna mesta uvršĉena v plaĉne razrede z uredbo. V ta 
namen sta bili sprejeti Uredba o uvrstitvi formacijskih dolţnosti in nazivov v Slovenski vojski v plaĉne 
razrede (Ur. l. RS, št. 71/08) in Uredba o uvrstitvi delovnih mest v javnih agencijah, javnih skladih  in 
javnih zavodih v plaĉne razrede (Ur. l. RS, št. 69/08). Vlada RS je sprejela vse potrebne podzakonske 
akte. To so: 1. Uredba o plaĉah direktorjev v javnem sektorju (Ur. l. 73/05, 103/05, 12/06, 36/06, 46/06, 
77/06, 128/06, 37/07, 95/07, 112/07 in 104/08), 2. Uredba o delovni uspešnosti iz naslova poveĉanega 
obsega dela za javne usluţbence (Ur. l. RS, št. 53/08, 89/08), 3. Uredba o delovni uspešnosti iz naslova 
prodaje blaga in storitev na trgu (Ur. l. RS, št. 69/08), 4. Uredba o kriterijih za doloĉitev višine 
poloţajnega dodatka (Ur. l. RS, št. 57/08), 5. Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede 
(Ur. l. RS, št. 51/08, 91/08), 6. Uredba o plaĉah in drugih prejemkih javnih usluţbencev za delo v tujini 
(Ur. l. RS, št. 71/08), 7. Uredba o enotni metodologiji in obrazcih za obraĉun in izplaĉilo plaĉ v javnem 
sektorju (Ur. l. RS, št. 93/08). Posamezna ministrstva pa so v okviru reforme plaĉnega sistema sprejela 
naslednje pravilnike: 1. Pravilnik o metodologiji za posredovanje in analizo podatkov o plaĉah v javnem 
sektorju (Ur. l. RS, št. 115/07), 2. Pravilniki o delovni uspešnosti direktorjev v javnem sektorju (pravilniki 
so za posamezna podroĉja objavljeni v razliĉnih uradnih listih), 3. Pravilniki o doloĉitvi višine dodatka za 
dvojeziĉnost direktorjev v javnem sektorju (pravilniki so za posamezna podroĉja objavljeni v razliĉnih 
uradnih listih), 4. Pravilniki o uvrstitvah delovnih mest direktorjev v javnem sektorju v plaĉne razrede 
znotraj razponov plaĉnih razredov (pravilniki so za posamezna podroĉja objavljeni v razliĉnih uradnih 
listih). 
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Bistvena znaĉilnost novega plaĉnega sistema je tako njegova veĉja preglednost, saj se 
namesto koliĉnikov in obilice dodatkov uvaja osnovna plaĉa, ki je izraţena z ustreznim 
plaĉnim razredom. Pomembno novost predstavlja tudi preglednejša ureditev 
variabilnega dela plaĉe, pri ĉemer je potrebno poudariti uvedbo samo potrebnih 
dodatkov in delovne uspešnosti.195 
 
Kljuĉne prednosti novega plaĉnega sistema se kaţejo predvsem v tem, da slednji zajema 
vse zaposlene, saj velja tako za funkcionarje kot tudi za javne usluţbence, ki se jim 
plaĉe izplaĉujejo (neposredni proraĉunski uporabniki) oziroma financirajo v celoti ali 
delno (posredni proraĉunski uporabniki) iz javnih sredstev, bodisi iz drţavnega 
proraĉuna, blagajne pokojninsko-invalidskega zavarovanja, blagajne obveznega 
zdravstvenega zavarovanja bodisi iz obĉinskih proraĉunov. Z novim plaĉnim sistemom se 
odpravljajo tudi številna nesorazmerja v osnovnih plaĉah oziroma neskladja pri 
opredelitvi zahtevnosti delovnih mest.196 Kljuĉna prednost je tudi uvedba institutov 
variabilnega dela plaĉe.197 Glede na predviden sistem poroĉanja o obraĉunanih plaĉah 
bo sistem dovolj javen, poleg tega pa bo zagotavljal tudi dobro podlago za upravljanje 
plaĉnega sistema, posebno v ĉasu pogajanj o njegovih spremembah in dopolnitvah, kar 
predstavlja njegovo dodatno prednost. 
 
 
5.1 DOLOČANJE OBSEGA SREDSTEV IN USKLAJEVANJE PLAČ 
 
V 4. ĉlenu ZSPJS je doloĉen naĉin obsega sredstev za plaĉe za posamezno proraĉunsko 
leto. Akt, v katerem se obseg teh sredstev doloĉi, je finanĉni naĉrt uporabnika 
proraĉuna. Pri doloĉitvi obsega sredstev je treba upoštevati število javnih usluţbencev in 
funkcionarjev v skladu s sprejetim programom dela, njihove osnovne plaĉe vkljuĉno s 
predvidenimi napredovanji, obseg sredstev za plaĉilo delovne uspešnosti in obseg 
sredstev za dodatke.198  
 
5. ĉlen ZSPJS vsebuje doloĉbe o strukturi plaĉe, osnovni plaĉi in naĉinu usklajevanja 
plaĉ. Plaĉa je sestavljena iz osnovne plaĉe, dela plaĉe za delovno uspešnost in dodatkov. 
Bistveni del plaĉe je osnovna plaĉa, ki se za posameznega javnega usluţbenca ali 
                                                 
195 S tem se zagotovi tako preglednost kot tudi stimulativnost sistema in poslediĉno tudi kvaliteta storitev 
javnega sektorja. 
196 Nesorazmerja v osnovnih plaĉah se bodo odpravljala postopno, predvidoma do vkljuĉno leta 2010, kar 
predstavlja ugodnost predvsem z vidika vpliva na odhodke javnih financ.  
197 Gre za tako imenovane tri vidike delovne uspešnosti in sicer redno delovno uspešnost, delovno 
uspešnost iz naslova poveĉanega obsega dela in delovno uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na 
trgu.  
198 To pomeni, da je treba pri doloĉitvi finanĉnega naĉrta uporabnika proraĉuna naĉrtovati skupen obseg 
sredstev za plaĉe, pri ĉemer je treba upoštevati vse dele, ki sestavljajo plaĉo v novem sistemu, pri vsem 
tem pa upoštevati veljavne zakone, podzakonske predpise in kolektivne pogodbe. 
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funkcionarja doloĉi z uvrstitvijo v plaĉni razred. Slednji so doloĉeni v plaĉni lestvici, ki jo 
sestavlja 65 plaĉnih razredov, za vsakega izmed njih pa je doloĉen meseĉni znesek 
osnovne plaĉe v nominalnem znesku.199  
 
 
5.2 PLAČNE SKUPINE, PLAČNE PODSKUPINE IN TARIFNI RAZREDI 
 
7. ĉlen ZSPJS predstavlja enega pomembnejših ĉlenov novega plaĉnega zakona. V njem 
so namreĉ doloĉene plaĉne skupine, plaĉne podskupine, definiran je katalog funkcij, 
delovnih mest in nazivov, vsebina akta o sistemizaciji in nekatera pravila v zvezi z 
uvršĉanjem v plaĉne razrede. Plaĉne skupine in podskupine skupaj s plaĉno lestvico 
tvorijo ogrodje novega plaĉnega sistema. Vse funkcije, delovna mesta in nazivi so 
razvršĉeni v 10 plaĉnih skupin, oznaĉenih s ĉrkami od A do J.200 Veĉina plaĉnih skupin je 
razdeljena na veĉ plaĉnih podskupin, oznaĉenih z npr. A1, A2, A3, itd. Skupaj zakon 
doloĉa 30 plaĉnih podskupin. 7. ĉlen ZSPJS tudi doloĉa, da se vse funkcije, delovna 
mesta in nazivi objavijo v katalogu201 skupaj s plaĉnim razredom, v katerega so 
uvršĉene, in najvišjim plaĉnim razredom, ki ga je moţno doseĉi z napredovanjem.202 Za 
razliko od prejšnjega sistema, ki je dopušĉal sistemiziranje delovnih mest pri 
proraĉunskih uporabnikih tudi izven seznama delovnih mest iz kolektivnih pogodb, 
vsebuje peti odstavek 7. ĉlen ZSPJS izrecno doloĉbo, da uporabnik proraĉuna ne sme 
sistemizirati v aktu o sistemizaciji203 delovnega mesta ali naziva, ki ga ni v katalogu in 
                                                 
199 Aktualni nominalni zneski so doloĉeni v Prilogi 1 Zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona o 
sistemu plaĉ v javnem sektorju (ZSPJS-I), Ur. l. RS, št. 58/08 in veljajo od 1.7.2008. Vsako leto najmanj 
enkrat letno, se vrednost plaĉnih razredov uskladi in sicer se višina uskladitve dogovori s kolektivno 
pogodbo za javni sektor v pogajanjih med Vlado RS in reprezentativnimi sindikati javnega sektorja. Glede 
na to, da se usklajena lestvica uporablja tudi za funkcionarje, za katere se ne uporablja kolektivna 
pogodba, ampak se njihove plaĉe doloĉijo neposredno na podlagi zakona, se vsakokratna vrednost plaĉnih 
razredov naknadno doloĉi tudi z zakonom. Uvršĉanje v plaĉni razred je torej za funkcionarje opravljeno z 
zakonom, za javne usluţbence pa praviloma s kolektivnimi pogodbami, za doloĉene plaĉne podskupine pa 
zakon dopušĉa tudi moţnost uvršĉanja z uredbo vlade ali drugim aktom. 
200 Plaĉna skupina A zajema vse funkcije v drţavnih organih in lokalnih skupnosti, plaĉna skupina B 
poslovodne organe pri vseh uporabnikih proraĉuna, plaĉne skupine od C do I delovna mesta in nazive v 
posameznih drţavnih organih (drţavni upravi, vzgoji in izobraţevanju, zdravstvu itd.), plaĉna skupina J pa 
spremljajoĉa delovna mesta za ves javni sektor.  
201 Katalog ni akt, s katerim bi se doloĉale funkcije, delovna mesta in nazivi in njihove uvrstitve v plaĉne 
razrede, ampak le skupen spisek vseh funkcij, delovnih mest in nazivov ter njihovih uvrstitev v plaĉne 
razrede, ki jih doloĉajo predpisi in kolektivne pogodbe. 
202 Najniţji in najvišji plaĉni razredi po posameznih plaĉnih podskupinah za funkcionarje in javne 
usluţbence s predlogom kljuĉnih horizontalnih uskladitev so vsebovani v Prilogi 2 Zakona o sistemu plaĉ 
(ZSPJS-UPB7), Ur. l. RS, št. 95/07. 
203 V zvezi z aktom o sistemizaciji so v šestem odstavku 7. ĉlena ZSPJS taksativno doloĉeni potrebni 
podatki, ki jih mora ta akt vsebovati v zvezi s plaĉami in sicer mora vsebovati 1. šifro proraĉunskega 
uporabnika in šifro notranje organizacijske enote, 2. naziv proraĉunskega uporabnika in naziv notranje 
organizacijske enote, 3. plaĉno podskupino, 4. šifro delovnega mesta, 5. ime delovnega mesta, 6. tarifni 
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aktih, ki so podlaga za uvrstitev v katalog. Namen te doloĉbe je po eni strani poenotenje 
poimenovanj za istovrstna delovna mesta204, po drugi strani pa prepreĉevanje moţnosti 
doloĉitve novega poimenovanja delovnega mesta. Ta doloĉba naj bi tako bila ena izmed 
pomembnejših podlag za uresniĉitev naĉela enakega plaĉila za enako delo.  
 
Delovna mesta in nazivi se uvršĉajo tudi v tarifne razrede, ki so namenjeni opredelitvi 
stopnje zahtevnosti. ZSPJS pozna 10 tarifnih razredov, oznaĉenih z rimskimi številkami I, 
II, III, IV, V, VI, VII/1, VII/2, VIII in IX. Podlaga za uvrstitev v tarifni razred je raven 
izobrazbe oziroma usposobljenost, ki se zahteva za zasedbo delovnega mesta oziroma 
pridobitev naziva.205  
 
 
5.3 PLAČA JAVNIH USLUŢBENCEV 
 
Novi ZDR v primerjavi s prej veljavno zakonodajo ureja plaĉilo za delo bistveno 
podrobneje, saj je kot zakonske opredelil tudi nekatere pravice, ki so bile pred tem 
predmet kolektivnih pogodb oziroma kolektivnega dogovarjanja. Seveda pa je ob tem 
treba poudariti, da velja zakon v delu, ki se nanaša na plaĉe le za zasebni sektor, saj so 
plaĉe, ki se zagotavljajo iz javnih sredstev, posebej urejene z ZSPJS. Slednji ureja sistem 
plaĉ funkcionarjev in javnih usluţbencev v javnem sektorju, pravila za njihovo doloĉanje, 
obraĉunavanje in izplaĉevanje ter pravila za doloĉanje obsega sredstev za plaĉe. Tako 
po ZDR kot po ZSPJS je plaĉa sestavljena iz treh delov, in sicer osnovne plaĉe, dela 
plaĉe za delovno uspešnost in dodatkov. 
 
 
5.3.1 Osnovna plača 
 
Znesek osnovne plaĉe javnega usluţbenca se v skladu z ZSPJS doloĉi z uvrstitvijo v 
posamezen plaĉni razred iz plaĉne lestvice, ki je sestavni del zakona. Izhodišĉe za 
doloĉitev osnovne plaĉe je tisti plaĉni razred, v katerega je uvršĉeno delovno mesto 
                                                                                                                                                              
razred delovnega mesta, 7. šifro naziva, kjer nazivi obstajajo, 8. ime naziva, kjer nazivi obstajajo, 9. plaĉni 
razred delovnega mesta oziroma plaĉni razred naziva in 10. število napredovalnih razredov na delovnem 
mestu oziroma v nazivu.  
204 V prejšnjem sistemu so se za istovrstna delovna mesta uporabljala zelo razliĉna poimenovanja, kar je 
onemogoĉalo primerjavo vrednotenj zahtevnosti in zmanjševalo preglednost sistema. 
205 Kot je razvidno iz doloĉbe prvega odstavka 8. ĉlena ZSPJS, je stopnja zahtevnosti v preteţni meri 
doloĉena z ravnjo zahtevane izobrazbe, izjema sta le drţavni pravniški izpit in specializacija v zdravstvu. 
Raven izobrazbe je oznaĉena s šifro, ki je za posamezno raven doloĉena z Uredbo o uvedbi in uporabi 
klasifikacijskega sistema izobraţevanja in usposabljanja, pri ĉemer je na diplomski in podiplomski stopnji 
izobraţevanja upoštevan tako bolonjski kot dosedanji sistem, pri tem pa je potrebno opozoriti, da številka 
tarifnega razreda ne odraţa hkrati tudi ravni izobrazbe (glej ZSPJS, 8. ĉlen). 
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oziroma naziv, na katerega je javni usluţbenec razporejen oziroma ga je pridobil z 
napredovanjem.206  
 
V 9. ĉlenu ZSPJS je doloĉeno pravilo, po katerem se doloĉi osnovna plaĉa. Po tem 
pravilu je osnovna plaĉa vedno doloĉena s plaĉnim razredom, pri ĉemer zakon izrecno 
doloĉa, da je v aktih o sistemizaciji obvezna uporabna plaĉnih razredov po ZSPJS. 
Osnovne plaĉe funkcionarjev in javnih usluţbencev se doloĉijo s plaĉnim razredom, ki ga 
je posameznik pridobil z uvrstitvijo funkcije, delovnega mesta oziroma naziva v plaĉni 
razred in z napredovanjem, ki ga je na tej funkciji, delovnem mestu oziroma v nazivu 
dosegel.207 Uvrstitev delovnega mesta, funkcije oziroma naziva v plaĉni razred in s tem 
doloĉitev njihove osnovne plaĉe je izraz vrednotenja njegove zahtevnosti. Odloĉitev o 
tem vrednotenju ni prepušĉena posameznemu uporabniku proraĉuna, paĉ pa se 
vrednotenje zahtevnosti in na tej podlagi uvrstitev v plaĉni razred opravi na podlagi 
aktov, navedenih v 13. ĉlenu ZSPJS208, pri tem pa velja opozoriti na to, da je uporabnik 
proraĉuna dolţan v teh aktih doloĉen plaĉni razred upoštevati v svojem aktu o 
sistemizaciji.209  
                                                 
206 Javni usluţbenci lahko na delovnih mestih, kjer je mogoĉe tudi napredovanje v višji naziv, v 
posameznem nazivu napredujejo za najveĉ pet plaĉnih razredov, kjer tako napredovanje ni mogoĉe, pa 
lahko napredujejo za deset plaĉnih razredov.  
207 V primeru, da posameznik ni napredoval, je njegova osnovna plaĉa enaka osnovni plaĉi, ki je z 
uvrstitvijo v doloĉen plaĉni razred doloĉena za funkcijo, delovno mesto ali naziv. V primeru, da je javni 
usluţbenec ali funkcionar napredoval, je njegova osnovna plaĉa višja za toliko plaĉnih razredov, kot jih je 
dosegel z napredovanjem. 
208 Uvrstitev delovnih mest in nazivov v plaĉne razrede se opravi upoštevaje uvrstitev orientacijskih 
delovnih mest in nazivov. Uvrstitev ovrednotenih orientacijskih delovnih mest in nazivov v plaĉne razrede 
se doloĉi s kolektivno pogodbo za javni sektor (ZSPJS, prvi odstavek 13. ĉlena). Delovna mesta oziroma 
nazivi v plaĉnih skupinah D, E, F, G, H in J ter v plaĉnih podskupinah C1, C2, C3, C5 in C6 se uvršĉajo v 
plaĉne razrede s kolektivno pogodbo dejavnosti, v plaĉni skupini C4 z uredbo in v plaĉni skupini I z uredbo 
ali s kolektivnimi pogodbami (ZSPJS, drugi odstavek 13. ĉlena). Ne glede na doloĉbo drugega odstavka 
tega ĉlena se delovna mesta oziroma nazivi v plaĉni podskupini C1, razen v drţavnem toţilstvu in 
drţavnem pravobranilstvu, uvršĉajo v plaĉne razrede z aktom drţavnega organa, upoštevaje uvrstitev 
primerljivih delovnih mest in nazivov plaĉne skupine C v kolektivni pogodbi dejavnosti (ZSPJS, tretji 
odstavek 13. ĉlena). Delovna mesta oziroma nazivi se v sistemizacijah uvršĉajo v plaĉne razrede v skladu 
z uvrstitvijo v kolektivni pogodbi za javni sektor in kolektivno pogodbo, ki velja za uporabnika proraĉuna. 
Ĉe je v sistemizaciji predvideno delovno mesto oziroma naziv, ki ga ureja kolektivna pogodba za drugo 
dejavnost, se v sistemizaciji upošteva uvrstitev v plaĉni razred iz te kolektivne pogodbe (ZSPJS, ĉetrti 
odstavek 13. ĉlena). Delovna mesta javnih usluţbencev v javnem zavodu RTV Slovenija se uvršĉajo v 
plaĉne razrede s posebno kolektivno pogodbo, ki jo skleneta v imenu delodajalca generalni direktor 
javnega zavoda in v imenu delojemalcev reprezentativni sindikati v javnem zavodu (ZSPJS, peti odstavek 
13. ĉlena). Ne glede na doloĉbe tega ĉlena se delovna mesta in nazivi v obvešĉevalnih in varnostnih 
sluţbah, ki niso uvršĉeni v plaĉne razrede s kolektivno pogodbo dejavnosti, uvršĉajo v plaĉne razrede s 
splošnim aktom organa, h kateremu da soglasje vlada. Akt se ne objavi (ZSPJS, šesti odstavek 13. ĉlena). 
209 Tudi za pripravnike se v novem plaĉnem sistemu doloĉa osnovna plaĉa z uvrstitvijo v plaĉni razred in 
ne tako kot v prejšnjem sistemu z doloĉitvijo odstotka od plaĉe delovnega mesta, ki naj bi ga zasedel po 
konĉanem pripravništvu. Osnovna plaĉa za ĉas pripravništva je za šest plaĉnih razredov niţja od osnovne 
plaĉe tega delovnega mesta oziroma naziva. Izjemoma lahko podroĉni zakon doloĉi drugaĉno višino plaĉe 
pripravnika (glej ZSPJS, 9.a ĉlen). 
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V 14. ĉlenu ZSPJS so doloĉeni primeri, ko se javnemu usluţbencu osnovna plaĉa 
zmanjša. Zmanjšanje osnovne plaĉe je predvideno v dveh primerih in sicer v primeru, ko 
gre za javne usluţbence, ki imajo niţjo izobrazbo, kot je zahtevana za njihovo delovno 
mesto210 in v primeru, ko gre za uĉitelje ali druge strokovne delavce v šolah, ki imajo v 
skladu s predpisi s podroĉja šolstva doloĉeno zmanjšano tedensko uĉno delovno 
obveznost211. V primerih, doloĉenih s posebnim zakonom, se lahko osnovna plaĉa 
javnega usluţbenca, ki sklene delovno razmerje za doloĉen ĉas tudi poveĉa za doloĉeno 
število plaĉnih razredov, pri ĉemer se kot osnova upošteva plaĉni razred ustreznega 
delovnega mesta oziroma naziva (ZSPJS, 15. ĉlen). 
 
 
5.3.2 Delovna uspešnost kot variabilni del plače  
 
Kot izhaja iz 5. ĉlena ZSPJS, je del plaĉe za delovno uspešnost sestavni del plaĉe v 
novem plaĉnem sistemu. Ta del plaĉe predstavlja t.i. variabilni del in je poleg 
neavtomatiĉnega napredovanja namenjen fleksibilnosti sistema. Po ZSPJS pripada 
delovna uspešnost javnemu usluţbencu, ki je v tekoĉem letu dosegel nadpovpreĉne 
delovne rezultate ali pa je bil nadpovpreĉno obremenjen. Del plaĉe iz naslova delovne 
uspešnosti lahko znaša najveĉ dve osnovni meseĉni plaĉi, in sicer se ena lahko izplaĉa v 
juliju, druga pa v decembru istega leta. Pri tem je treba poudariti, da je skupen obseg 
sredstev za plaĉilo delovne uspešnosti omejen in znaša najveĉ 5 % letnih sredstev za 





Javnim usluţbencem pripadajo poloţajni dodatek, dodatek za delovno dobo, dodatek za 
mentorstvo, dodatek za specializacijo, magisterij ali doktorat212, dodatek za 
dvojeziĉnost213, dodatki za delo v manj ugodnem delovnem ĉasu214, dodatki za manj 
                                                 
210 Zmanjšanje v teh primerih znaša dva plaĉna razreda, za javne usluţbence z veĉ kot 23 leti delovne 
dobe pa en plaĉni razred. Doloĉba se uporablja le za najzahtevnejša delovna mesta in sicer le za tista, ki 
so uvršĉena v tarifne razrede VII/1, VII/2, VIII in IX. V zvezi s to doloĉbo velja opozoriti, da bi bilo 
napaĉno njeno razumevanje v smislu, da doloĉba omogoĉa zaposlovanje javnih usluţbencev z neustrezno 
izobrazbo z odbitkom plaĉe, saj doloĉba v niĉemer ne posega v doloĉbe ZDR, ZJU in drugih predpisov, ki 
se nanašajo na pogoje za zasedbo delovnih mest. Ravnanje v nasprotju z navedenimi predpisi pomeni 
njihovo kršitev. Zniţanje plaĉe po tej doloĉbi je moţno uporabiti v primeru, ko predpisi omogoĉajo 
opravljanje dela na delovnem mestu tudi z niţjo izobrazbo in v morebitnih drugih primerih, k one gre za 
kršitev veljavne zakonodaje. 
211 V takih primerih se osnovna plaĉa zmanjša tako, da se plaĉa obraĉuna v skladu z opravljeno, torej 
zmanjšano, uĉno obveznostjo. 
212 V primerih, ĉe to ni pogoj za zasedbo delovnega mesta. 
213 Velja na obmoĉju, kjer ţivita italijanska in madţarska narodna skupnost. 
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ugodne delovne pogoje, dodatki za nevarnost in posebne obremenitve215. 
Funkcionarjem ne pripadajo dodatki, razen dodatka za delovno dobo. Ne glede na 
navedeno pa sodnikom, drţavnim toţilcem in drţavnim pravobranilcem pripadajo vse 
zakonsko taksativno naštete vrste dodatkov, ki jih ZSPJS v prvem odstavku 23. ĉlena 
doloĉa za javne usluţbence. 
 
Poloţajni dodatek216 je del plaĉe, ki pripada javnemu usluţbencu, enako tudi sodnik, 
drţavni toţilec ali pravobranilec, ki izvršuje pooblastila v zvezi z vodenjem, 
usklajevanjem in izvajanjem dela, vrednotenje teh nalog pa ni vkljuĉeno v osnovno 
plaĉo delovnega mesta, naziva ali funkcije. Višina poloţajnega dodatka znaša najmanj 5 
% osnovne plaĉe in najveĉ 20 % osnovne plaĉe (ZSPJS, 24. ĉlen).  
 
Dodatek za delovno dobo je del plaĉe, s katerim se vrednotijo delovne izkušnje, 
pridobljene v celotni delovni dobi javnega usluţbenca217 ali funkcionarja218. »Namen in 
smisel dodatka za delovno dobo ostaja v primerjavi s prejšnjim sistemom nespremenjen. 
Pomembna je enotna doloĉba za celoten javni sektor, da se dodatek obraĉunava za 
vsako zakljuĉeno leto delovne dobe.« (Apohal Vuĉkoviĉ in Mihovar Globokar, 2008, str. 
II./62) 
 
Dodatek za dvojeziĉnost je doloĉen v 28. ĉlenu ZSPJS. Prejemajo ga lahko javni 
usluţbenci in sodniki, drţavni toţilci ter drţavni pravobranilci, v primeru izpolnjevanja 
dveh pogojev in sicer ĉe gre za delo na obmoĉju obĉin, v katerih ţivita italijanska ali 
madţarska narodna skupnost, kjer je italijanski ali madţarski jezik tudi uradni jezik, in ĉe 
je znanje jezika narodne skupnosti pogoj za opravljanje dela oziroma funkcije. Višino 
                                                                                                                                                              
214 Za delo v manj ugodnem delovnem ĉasu velja nadurno delo, noĉno delo, delo na prazniĉni dan ali na 
nedeljo, izmensko delo, delo v deljenem delovnem ĉasu pa tudi za ĉas deţurstva in stalne pripravljenosti. 
215 Dodatki za manj ugodne delovne pogoje in dodatki za nevarnost in posebne obremenitve pripadajo 
zaposlenemu samo takrat, ko ti pogoji niso upoštevani ţe v osnovni plaĉi. 
216 Poloţajni dodatke nadomešĉa dodatek, ki je v veĉjem delu javnega sektorja obstajal tudi v prejšnjem 
sistemu, novost pa predstavlja na uradniških delovnih mestih v drţavni upravi. Predhodno se je veĉinoma 
imenoval funkcijski dodatek. Novo poimenovanje dodatka je skladno z opredelitvijo pojma »poloţaj« v 
ZJU, po katerem je poloţaj delovno mesto z vodstvenimi pooblastili in odgovornostmi. 
217 Višina dodatka za delovno dobo za vsako zakljuĉeno leto delovne dobe se doloĉi s kolektivno pogodbo 
za javni sektor. Javnemu usluţbencu pripada dodatek za delovno dobo v višini 0,33 % od osnovne plaĉe 
za vsako zakljuĉeno leto delovne dobe. Navedeni dodatek se javnim usluţbenkam poveĉa za 0,10 % za 
vsako zakljuĉeno leto delovne dobe nad 25 let. v primeru, da v skladu z zakonodajo, pride do izenaĉitve 
dolţine pokojninske dobe za ţenske in moške, se javnim usluţbenkam preneha izplaĉevati navedeni 
poveĉani dodatek (Kolektivna pogodba za javni sektor, 35. ĉlen). 
218 Funkcionarjem pripada dodatek za delovno dobo v višini 0,3 % od osnovne plaĉe za vsako zakljuĉeno 
leto delovne dobe (ZSPJS, 25. ĉlen). Za funkcionarje je bil dodatke za delovno dobo doloĉen v višini 0,3 
%. Ker je bila Kolektivna pogodba sklenjena kasneje, kot pa je bila sprejeta zakonska norma o višini 
dodatka za funkcionarje, obe višini med seboj nista usklajeni. S spremembo zakona v letu 2008 (Zakon o 
spremembah in dopolnitvah zakona o sistemu plaĉ v javnem sektorju (ZSPJS-1), Ur. l. RS, št. 58/08) pa je 
bilo doloĉeno, da z dnem uveljavitve Kolektivne pogodbe za javni sektor, veljajo za funkcionarje dodatki v 
višini, doloĉeni s Kolektivno pogodbo za javni sektor.  
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dodatka za dvojeziĉnost doloĉa ţe sam zakon, in sicer v razliĉni višini oziroma razponu 
za posamezne skupine upraviĉencev.219  
 
Dodatki za manj ugodne delovne pogoj v samem zakonu niso podrobneje opredeljeni, 
ampak je njihova doloĉitev prepušĉena kolektivni pogodbi za javni sektor.220 V navedeni 
kolektivni pogodbi je doloĉeno nekaj vrst teh dodatkov ter njihova višina. Ţe sam zakon 
pa vsebuje doloĉbo, da tovrstni dodatki pripadajo posamezniku le takrat, kadar dejansko 
dela v manj ugodnih delovnih pogojih221 in le v primeru, ĉe ti pogoji niso upoštevani v 
osnovni plaĉi (ZSPJS, 29. ĉlen).  
 
Tudi dodatki za nevarnost in posebne obremenitve niso podrobneje opredeljeni v 
samem ZSPJS, paĉ pa je njihova doloĉitev prepušĉena kolektivni pogodbi za javni 
sektor.222 Število teh dodatkov v navedeni kolektivni pogodbi je veĉja od števila 
dodatkov za manj ugodne delovne pogoje, ţe iz vrst teh dohodkov in njihovega opisa pa 
izhaja, da gre za okolišĉine, ki niso upoštevane v osnovni plaĉi. Tudi v zvezi z 
upraviĉenostjo do teh dodatkov namreĉ zakon vsebuje doloĉbo, da pripadajo 
posamezniku le takrat, kadar dejansko dela v takšnih pogojih, in le v primeru, ĉe 
nevarnost in posebne obremenitve niso upoštevane v osnovni plaĉi (glej ZSPJS, 30. 
ĉlen). 
 
31. ĉlen ZSPJS doloĉa najvišji skupni odstotek poveĉanja osnovne plaĉe, ki ga lahko 
posameznik prejme na raĉun dodatkov za manj ugodne delovne pogoje ter dodatkov za 
nevarnost in posebne obremenitve. Višina vseh dodatkov ne sme presegati 20 % 
osnovne plaĉe.  
 
                                                 
219 Najvišji je dodatek za uĉitelje in ostale strokovne delavce v osnovnem in srednjem šolstvu ter 
vzgojitelje in ostale strokovne delavce v vrtcih ter novinarje Javnega zavoda RTV Slovenija, kjer je 
dvojeziĉno poslovanje najbolj intenzivno, in sicer znaša višina dodatka od 12 % do 15 % osnovne plaĉe. 
Za ostale javne usluţbence znaša od 3 % do 6 % osnovne plaĉe, za sodnike, drţavne toţilce ter drţavne 
pravobranilce pa do 6 % osnovne plaĉe, kar pomeni, da za slednje spodnja meja ni doloĉena. Glede na 
to, da je višina dodatka doloĉena v razponu, vsebuje ĉlen tudi doloĉbo, kdo doloĉi konkretno višino za 
posameznika. Za javne usluţbence je to predstojnik, za sodnike sodni svet, za drţavne toţilce persona lna 
komisija ter za drţavne pravobranilce generalni drţavni pravobranilec. Podlaga za doloĉitev višine je 
zahtevane stopnje znanja jezika narodne skupnosti ter dejanska uporaba tega jezika pri opravljanju dela. 
220 Glej KPJS, 38. ĉlen. 
221 Presoja, ali so manj ugodni delovni pogoji upoštevani v osnovni plaĉi, je do doloĉene mere moţna na 
osnovi naziva delovnega mesta in opisa del in nalog, v spornih primerih pa bi jo lahko dale komisije za 
razlago kolektivnih pogodb, saj je bila za veliko veĉino delovnih mest osnovna plaĉa doloĉena s 
kolektivnimi pogodbami, oziroma organi, ki so bili pristojni za uvrstitev delovnih mest v plaĉne razrede 
(glej Apohal Vuĉkoviĉ in Mihovar Globokar, 2008, str. II./64). 
222 Glej KPJS, 39. ĉlen. 
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Javnim usluţbencem pripadajo v novem sistemu iste vrste dodatkov za delo v manj 
ugodnem delovnem ĉasu223 kot v prejšnjem sistemu.224 Dodatek pripada usluţbencu le 
za ĉas, ko dela v manj ugodnem delovnem ĉasu (glej ZSPJS, 32. ĉlen). 
 
 
5.4 POSTOPEK SPREMINJANJA RAZPONOV OZIROMA RAZMERIJ  
 
ZSPJS v 33. ĉlenu doloĉa tudi poseben postopek, po katerem je moţno spremeniti 
nekatere najpomembnejše elemente plaĉnega sistema, in sicer število plaĉnih razredov 
na plaĉni lestvici, razmerja med plaĉnimi razredi ter najvišji in najniţji plaĉni razred za 
posamezno plaĉno podskupino.  
 
34. ĉlen ZSPJS ureja ustanovitev posebnega organa, in sicer Sveta za sistem plaĉ v 
javnem sektorju, katerega naloga je spremljanje izvajanja ZSPJS in politike plaĉ v 
javnem sektorju. Svet se ustanovi z aktom drţavnega zbora, vanj pa imenujejo svoje 
ĉlane drţavni organi225, ki jih zakon taksativno našteva, reprezentativna zdruţenja 
lokalnih skupnosti in reprezentativni sindikati javnega sektorja. Svet nima pristojnosti 
odloĉanja, njegova vloga pa je pomembna v postopku za spremembo zakona, s katero 
bi se spreminjali elementi, doloĉeni v 33. ĉlenu ZSPJS.  
 
V 35. ĉlenu ZSPJS je doloĉena vloga Sveta za sistem plaĉ v javnem sektorju v postopku 
spreminjanja zakona. Ĉe gre za spremembo razmerij, ki so navedena v 33. ĉlenu ZSPJS, 
mora predlagatelj zakona pred vloţitvijo predloga v postopek v drţavni zbor pridobiti 
mnenje sveta. Le-ta mora svoje mnenje predloţiti v 30 dneh od prejema predloga, po 
tem roku pa lahko predlagatelj vloţi predlog zakona v obravnavo tudi brez mnenja 
sveta.  
 
36. ĉlen ZSPJS daje ĉlanom Sveta za sistem plaĉ v javnem sektorju pravico, da dajo 
pobudo za spremembo zakonsko doloĉenih razmerij med plaĉami, navedenih v 33. ĉlenu 
ZSPJS, ki jo je v primeru, da jo svet podpre, vlada dolţna obravnavati. Pobudo lahko 
predlaga katerikoli ĉlan sveta, svet pa jo je dolţan obravnavati in oblikovati svoje 
mnenje v roku 90 dni od prejema pobude.  
                                                 
223 V ta sklop sodijo izmensko delo, delo v deljenem delovnem ĉasu, delo v neenakomerno razporejenem 
delovnem ĉasu, delo ponoĉi, v nedeljo in na dan, ki je z zakonom doloĉen kot dela prost dan ali praznik, 
za delo preko polnega delovnega ĉasa, ter za stalno pripravljenost. 
224 Podrobnejše opredelitve dodatkov in pogoje za upraviĉenost do njih ĉlen ne vsebuje, zato je v zvezi s 
tem treba upoštevati doloĉbe kolektivne pogodbe za javni sektor in drugo veljavno ureditev za posamezno 
dejavnost. 
225 Drugi odstavek 34. ĉlena doloĉa, da predstavnike drţavnih organov in zdruţenj lokalnih skupnosti v 
svet imenujejo Drţavni zbor Republike Slovenije, Ustavno sodišĉe Republike Slovenije, Vrhovno sodišĉe 
Republike Slovenije, Vrhovno drţavno toţilstvo Republike Slovenije, Varuh ĉlovekovih pravic, Vlada 
Republike Slovenije in reprezentativna zdruţenja lokalnih skupnosti. 
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Podpora Sveta za sistem plaĉ v javnem sektorju za spremembo zakonsko doloĉenih 
razmerij med plaĉami, naštetih v 33. ĉlenu, ki jo je podal posamezni ĉlan sveta, 
zavezujejo vlado, da v roku 30 dni, odkar mu je svet poslal pobudo s svojo podporo, 
pobudo obravnava in jo bodisi posreduje v zakonodajni postopek bodisi zavrne (glej 
ZSPJS, 37. ĉlen). 
 
 
5.5 ZAGOTAVLJANJE JAVNOSTI, PREGLEDNOSTI IN PRIMERLJIVOSTI PLAČ 
V JAVNEM SEKTORJU 
 
38. ĉlen ZSPJS doloĉa, da so plaĉe v javnem sektorju javne. Javnosti so dostopni vsi 
podatki o elementih plaĉe in o celotnem znesku bruto plaĉe vsakega javnega usluţbenca 
(razen v obvešĉevalnih in varnostnih sluţbah) in funkcionarja.226 V drugem delu 38. ĉlen 
ZSPJS opredeljuje tudi redno zbiranje podatkov o plaĉah. Uporabniki proraĉuna so dolţni 
podatke posredovati ministrstvu, pristojnemu za sistem plaĉ v javnem sektorju, in v 
primeru, ko gre za uporabnike proraĉuna lokalne skupnosti, tudi pristojnemu organu 
lokalne skupnosti, in sicer na podlagi predpisane metodologije. 
 
Ministrstvo, ki je pristojno za sistem plaĉ v javnem sektorju, naj bi vsako leto pripravilo 
analizo stanja glede primerljivosti plaĉ in zagotovilo, da bo z njo seznanjena javnost 
(glej ZSPJS, 39. ĉlen). 
 
Vsi izplaĉevalci plaĉ obraĉunavajo in izplaĉujejo plaĉe na podlagi enotne metodologije in 
obrazcev, ki jih z uredbo predpiše vlada. Plaĉe javnih usluţbencev se obraĉunavajo in 
izplaĉujejo na podlagi povpreĉne meseĉne delovne obveznosti, ki izhaja iz sprejetega 
letnega delovnega koledarja (ZSPJS, 40. ĉlen). 
 
 
5.6 NADZOR  
 
Nadzor nad izvajanjem ZSPJS opravlja ministrstvo, pristojno za sistem plaĉ v javnem 
sektorju, ministrstvo, pristojno za posamezno podroĉje oziroma dejavnost in ministrstvo, 
pristojno za finance (ZSPJS, 43. ĉlen). 
                                                 
226 Zaradi varovanja osebnih podatkov pa javnost nima pravice do podatkov o višini dodatka za delovno 
dobo in do podatkov o višini morebitnih odbitkov iz naslova izvršbe, kreditov ali drugih osebnih 
obveznosti. 
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6 UPRAVLJANJE S ČLOVEŠKIMI VIRI IN KARIERNE MOŢNOSTI 
JAVNIH USLUŢBENCEV V UPRAVNI ENOTI NOVO MESTO 
 
Upravljanje s ĉloveškimi viri227 je podroĉje, ki obravnava ravnanje in obnašanje kadrov, 
njihove sposobnosti, znanja in vešĉine ter naĉine ravnanja in vplivanja na kadre. V 
okviru obravnavanega podroĉja se prepletajo raznovrstne vsebine, ki obravnavajo 
znanje s podroĉja motiviranja, komuniciranja, svetovanja, vodenja, organiziranja dela, 
strokovnega usposabljanja, prenosa znanja, delovne psihologije, vrednotenja dela in 
drugo.228 Upravljanje s ĉloveškimi viri naj bi po eni strani zagotavljalo veĉjo domiselnost, 
motiviranost, kreativnost, uspešnost in uĉinkovitost posameznika pri delu, po drugi 
strani pa s tem zviševalo uspešnost, uĉinkovitost in konkurenĉno prednost organizacije 
ter soĉasno s tem poveĉevalo zadovoljstvo zaposlenih z delom. Ĉloveški viri tako 
predstavljajo enega od najpomembnejših virov vsake organizacije (glej Stare v Peĉariĉ, 
2008, str. 241-242). 
 
Današnji razvoj, demokratizacija, globalizacija in informatizacija druţbe ter ĉedalje veĉje 
gospodarsko in politiĉno povezovanje prinašajo zahteve po hitrejšem in nenehnem 
prilagajanju izvršilne veje oblasti okolju, kar je mogoĉe doseĉi samo z zdruţitvijo moĉi, 
znanja in prizadevanj.229 Novi pojmi, kot so uspešnost, uĉinkovitost, ekonomiĉnost, 
kakovost230 in odliĉnost so ţe dobro znani v gospodarstvu, vendar se vedno bolj 
                                                 
227 Ali tudi upravljanje ĉloveških virov in ravnanje z njimi, management kadrovskih virov, pa tudi 
kadrovska politika in podobno; kar vse najpogosteje oznaĉuje kratica HRM – v angleškem govornem 
prostoru Human Resources Management. 
228 To so vsebine, ki so povezane z vedenjem ljudi, naĉinom njihovega odzivanja, poskušanja 
napovedovanja vedenja in ravnanja ljudi ter usmerjanjem njihovega vedenja in ravnanja. 
229 V preteklosti je bilo druţbeno okolje, v katerem deluje uprava, bolj preprosto, stabilno in predvidljivo. 
Birokratske organizacije so bile s svojim rutinskim naĉinom dela prilagojene takšnemu okolju. Danes temu 
ni veĉ tako, saj se okolje hitro spreminja, naloge uprave postajajo vse celovitejše, zahteve uporabnikov 
javnih storitev pa vse veĉje (Lipiĉnik in Meţnar, 1998). Slednji vse bolj zahtevajo kakovostnejše in 
uĉinkovitejše delovanje uprave in se pri tem zdruţujejo v skupnem naĉelu odprtosti javne uprave.  
230 Intenzivni razvoj na podroĉju kakovosti v javni upravi RS se beleţi od leta 1999, ko je s svojim 
delovanjem na Ministrstvu za notranje zadeve (MNZ), takrat pristojnem ministrstvu za sistem javne 
uprave, priĉel Odbor za kakovost, ki je kot namen svojega delovanja opredelil uĉinkovito, drţavljanu 
prijazno, prepoznavno in odgovorno drţavno upravo. V letu 2002 je kakovost postala eden od stebrov 
reforme slovenske uprave, v ospredje pa je bila postavljena naravnanost k strankam, odgovornost 
organov javne uprave za rezultate in za uĉinkovito delovanje, ter zavedanje vloge managementa pri tem. 
Dodaten zagon nadaljnjemu razvoju kakovosti slovenske javne uprave je dala ustanovitev Ministrstva za 
javno upravo (MJU) v decembru 2004. Delovanje na podroĉju kakovosti se je v letih intenzivnega 
delovanja razširilo tudi na poslovno odliĉnost, domet drţavne uprave pa se je razširil na javno upravo in 
celo širše, v celoten javni sektor. Skozi ta proces se je odliĉnost javne uprave uveljavila kot cilj, kakovost 
pa kot ena izmed njenih osrednjih vrednot. Pomembno vodilo delovanja na podroĉju kakovosti in poslovne 
odliĉnosti v javni upravi Republike Slovenije je dal Nacionalni program kakovosti Republike Slovenije iz 
leta 1993. V letu 1996 je Vlada RS sprejela dokument Politika kakovosti drţavne uprave, v letu 2003 pa 
dokument Politika kakovosti slovenske javne uprave. V letu 2003 sprejeta Strategija nadaljnjega razvoja 
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uveljavljajo tudi pri oblikovanju sodobnih upravnih sistemov kot opraviĉevanje porabe 
proraĉunskih sredstev in ozavešĉanja drţavljanov. Uvajanje podjetniških konceptov v 
javni sektor podpira koncept »novega javnega managementa«231, katerega glavne 
prvine so ravno usmerjenost k rezultatom, usmerjenost k strankam, prenova delovnih 
procesov, nova organiziranost in novi naĉini vodenja, uvajanja novih delovnih metod, 
preoblikovanje delovnega mesta, poveĉanje uĉinkovitosti in uspešnosti, delegiranje in 
poveĉanje avtonomije, prenos izvajanja posameznih nalog zunanjim izvajalcem, 
opredelitev in razmejitev odgovornosti in vzpostavitev tekmovalnosti (glej Peĉariĉ, 2008, 
str. 238). 
 
Varovanje javnega interesa in koristi v ĉedalje bolj spreminjajoĉih se razmerah, ki 
zahtevajo hitre odzive, prilagodljivost, inovacije in najveĉji uĉinek z najmanjšimi stroški, 
tako postaja vedno kompleksnejši dejavnik. Vse nove zahteve, ki se pojavljajo v 
globalnem okolju, se odraţajo tudi na javni upravi, ki ob vse veĉjem poudarjanju krize 
njene legitimnosti zahtevajo spremembe v javnem sektorju za veĉjo demokratizacijo 
uprave. Klasiĉni model upravljanja javnega sektorja je poudarjal upravo kot organizacijo, 
posamezniki pa so bili zgolj nosilci depersonaliziranih vlog (politik, javni usluţbenec, 
uporabnik). Demokratizacija javne uprave pa nakazuje na njeno preusmeritev k ljudem, 
tako k zaposlenim kot uporabnikom. Javna uprava bi morala upoštevati ţelje in zahteve 
uporabnikov storitev, po drugi strani pa ne bi smela zanemariti zaposlenih, saj so ti 
najveĉje bogastvo vsake organizacije (Peĉariĉ, 2008, str. 243).232  
                                                                                                                                                              
slovenskega javnega sektorja 2003-2005 je kot pomemben del vkljuĉevala tudi upravljanje kakovosti v 
upravi in usmerjenost javne uprave k uporabniku. Od leta 2005 je kakovost v javni upravi vkomponirana 
zlasti v dokumentu Strategija razvoja Slovenije ter Program reform za izvajanje Lizbonske strategije v 
Sloveniji (C – Tretja prednostna naloga: Uĉinkovita in cenejša drţava). V letu 2009 ţeli MJU strateško 
dimenzijo kakovosti in poslovne odliĉnosti okrepiti, zato je pristopilo k izdelavi Strategije nadaljnjega 
razvoja kakovosti in poslovne odliĉnosti v javni upravi v RS. 
231 Novi javni management (angl. New Public Management) je koncept, ki vnaša v delovanje javnega 
sektorja »pozitivne prvine iz upravljanja in delovanja zasebnega sektorja. Nanašajo se predvsem na 
ekonomijo in ekonomiko poslovanja, pristope in metodologijo upravljanja in vodenja, delovne metode in 
tehnike, organizacijske oblike, podjetniški naĉin razmišljanja in delovanja. Novi javni management 
poudarja tudi usmerjenost k ljudem, uporabnikom in zaposlenim. Iz naĉel delovanja zasebnega sektorja 
vpeljuje opredelitev poslanstva organizacije, strategije njenega delovanja, opredelitev izdelkov/storitev, ki 
jih organizacija zagotavlja, ustrezno organiziranost za njihovo zagotavljanje, uvajanje novih naĉinov in 
metod dela, podjetniško razmišljanje zaposlenih, prizadeva si za graditev nove organizacijske kulture. 
Uvajanje naĉel novega javnega managementa se navezuje na novo sodobno organizacijo delovnih 
procesov, opredelitev in razmejitev odgovornosti ter pristojnosti, predvsem opredelitev odgovornosti za 
rezultate, poveĉanje avtonomije organizacije in posameznikov, plošĉenje organizacijske strukture.« (Ţurga 
v Peĉariĉ, 2008, str. 238). 
232 Celovito upravljanje kakovosti (Total Quality Management – TQM), ki ga poznamo tudi kot upravljanje 
kakovosti (Quality Management) in nenehno izboljševanje (Continuous Improvement), je tako razumljeno 
kot proces, ki zajema veliko veĉ kot mehanske vidike sprememb. Je strateški pristop, ki se je široko razširil 
v javnem in zasebnem sektorju, ki se usmerja na izboljševanje posrednih vrednostnih znaĉilnosti 
organizacije, kot so zaupanje, odgovornost, participacija, harmonija in skupinska vez. Ĉeprav TQM ne daje 
veĉjih pooblastil delavcem, zbira in vrednoti njihove informacije za boljše razumevanje delovnega procesa 
in iskanje boljših poti do strank (Peĉariĉ, 2008, str. 244). 
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6.1 RAZISKAVA O KARIERI IN KARIERNIH MOŢNOSTI V UPRAVNI ENOTI 
NOVO MESTO 
 
6.1.1 Predstavitev organizacije 
 
UE Novo mesto233 je drţavni upravni organ, ki po ZDU-1234 predstavlja izvršilni del 
oblasti Republike Slovenije. Zadolţena je za samostojno izvrševanje upravnih in 
strokovno-tehniĉnih nalog iz drţavne pristojnosti na prvi stopnji. UE na prvi stopnji 
odloĉajo o raznovrstnih upravnih zadevah iz razliĉnih podroĉij druţbenega ţivljenja, ki ga 
ureja drţava s predpisi.  
 
UE Novo mesto je glede na svoj teritorialni obseg ena izmed veĉjih UE v Republiki 
Sloveniji. Obsega veĉji del jugovzhodne Slovenije in Dolenjske z regionalnim središĉem v 
Novem mestu. UE Novo mesto meji na 7 sosednjih UE, in sicer na UE Metlika, UE 
Ĉrnomelj, UE Koĉevje, UE Grosuplje, UE Trebnje, UE Sevnica in UE Krško. Meji tudi s 
sosednjo drţavo Republiko Hrvaško. Primerljive UE, s katerimi se UE Novo mesto 
obiĉajno primerja pa so UE Celje, UE Domţale, UE Kranj, UE Murska Sobota, UE Nova 
Gorica in UE Ptuj. Naravno in druţbeno okolje, katerega UE Novo mesto teritorialno 
zavzema ter v okviru katerega deluje, je raznoliko in razgibano z izrazitimi znaĉilnostmi 
tako mestnega kot tudi podeţelskega ţivljenjskega utripa. V okviru svojih meja je 
krajevno pristojna za obmoĉja 8 lokalnih skupnosti, ki so se izoblikovale postopoma.235 
Na obmoĉju UE Novo mesto kot naĉin dela deluje tudi 8 krajevnih uradov. Statistiĉni 
podatki za obmoĉje UE Novo mesto po obĉinah pa so razvidni iz Priloge 1.  
 
Krajevna pristojnost UE je sicer doloĉena s predpisanimi mejami upravnega obmoĉja, 
vendar se vedno veĉ pristojnosti teritorialno razširja tudi preko meja UE, kar terjajo 
razširitev krajevne pristojnosti in veĉja koliĉina upravnih nalog, ki jih UE opravljajo za 
drţavljane s celotnega teritorija drţave in tudi upravne zadeve tujcev, ki jih UE 
opravljajo za drţavljane drugih drţav v okviru Evropske skupnosti in drţavljane t.i. tretjih 
drţav. Pri svojem delovanju je UE zavezana k naĉelu zakonitosti, zato kadar odloĉa o 
upravni zadevi, mora o pravici, obveznosti ali pravni koristi odloĉiti na podlagi predpisov 
EU, ustave, zakona in drugih podzakonskih materialnih predpisov. 
                                                 
233 Upravna enota Novo mesto (UE Novo mesto) 
234 Zakon o drţavni upravi (ZDU-1), Ur. l. RS, št. 52/02, 56/03, 83/03-UPB1, 45/04-ZdZPKG, 61/04, 97/04-
UPB2, 123/04, 24/05-UPB3, 93/05, 113/05-UPB4, 126/07-ZUP-E, 48/09. 
235 UE Novo mesto je tako najprej obsegala 3 obĉine in sicer Mestno obĉino Novo mesto ter obĉini 
Šentjernej in Škocjan, leta 2002 so se navedenim obĉinam pridruţile še 3 obĉine in sicer obĉina Dolenjske 
Toplice, obĉina Mirna Peĉ in obĉina Ţuţemberk. V letu 2006 pa sta na obmoĉju UE Novo mesto zaţiveli še 
2 novi obĉini in sicer obĉina Straţa in obĉina Šmarješke Toplice. 
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6.1.1.1 Organiziranost Upravne enote Novo mesto 
 
Drţavna uprava mora biti organizirana tako, da z doloĉenimi funkcijami zavzema celotno 
drţavno ozemlje.236 Gre predvsem za dekoncentracijo drţavnih izvršilne nalog, ki morajo 
biti razpršene po celem teritoriju zaradi racionalnosti in zaradi principa usmerjenosti k 
uporabniku oziroma dostopnosti storitev. 
 
V UE Novo mesto so za posamezna delovna podroĉja in naloge ter pristojnosti 
organizirane notranje organizacijske enote237. UE vodi naĉelnik UE, ki je izbran na 
javnem razpisu in opravlja funkcijo 5 let. Vodenje UE usklajuje skupaj s ĉlani kolegija 
naĉelnika, ki skupaj z naĉelnikom predstavljajo vodstvo UE. Naĉelnik ne opravlja 
politiĉne funkcije, temveĉ strokovno, saj je predstojnik UE. Naĉelnik UE Novo mesto je 
najodgovornejši za delo v UE in za izvajanje sistema vodenja kakovosti. Aktivnosti 
izvajanja in stalnega izboljševanja sistema vodenja kakovosti vodi vodja sluţbe za 
skupne zadeve, ki je hkrati predstavnik vodstva za kakovost. Vodje NOE pa so odgovorni 
za dosledno izvajanje nalog in sistema vodenja kakovosti v organizacijski enoti. Ostali 
zaposleni pa so odgovorni za dosledno izvajanje nalog in sistema vodenja.238 
 
UE Novo mesto opravlja svoje naloge v 1 sluţbi in 3 oddelkih, in sicer Sluţbi za skupne 
zadeve (SSZ)239, Oddelku za upravne notranje zadeve (OUNZ)240, Oddelku za okolje in 
prostor (OOP)241 ter Oddelku za druţbene dejavnosti, gospodarstvo in kmetijstvo 
(ODDGK)242. Podrobnejša opredelitev notranje organizacije in podroĉij dela UE Novo 
                                                 
236 Glavna organizacijska oblika teritorialne organiziranosti drţavne uprave je UE, ki deluje kot splošni 
upravni okraj. UE je teritorialni organ drţavne uprave. V Sloveniji je 58 UE, ki so nastale 1.1.1995, v 
povezavi z reformo lokalne samouprave v Republiki Sloveniji.  
237 NOE 
238 Poleg zaposlenih v NOE je v sklopu delovnih mest UE zajeto še eno strokovno-tehniĉno delovno mesto 
sodelavke, katere delo je vezano neposredno na naĉelnika. 
239 SSZ opravlja skupne naloge, ki sodijo v sklop podpornih procesov glavni dejavnosti, in so naslednje: 
usklajevanje upravnega poslovanja, kadrovsko poslovanje (KP), finanĉno-raĉunovodsko poslovanje (FRP), 
informatika, upravljanje kakovosti in poslovne odliĉnosti, javna naroĉila in nabava, vzdrţevanje 
poslovnega objekta in opreme, zagotavljanje splošnih informacij strankam, upravne overitve in izdajanje 
izpiskov iz uradnih evidenc ter naloge glavne pisarne (GP). Slednja je organizirana kot samostojna enota 
znotraj SSZ, zadolţena pa je za izvajanje nalog sprejemne pisarne, upravljanje in hrambo 
dokumentarnega gradiva ter ostala opravila s podroĉja urejanja zadev in dokumentov.  
240 OUNZ vodi postopke in odloĉa o upravnih zadevah s podroĉja upravnih notranjih zadev, kot so: osebna 
stanja, javni red in mir ter promet. Opravlja tudi upravne naloge s podroĉja obredov sklepanja zakonskih 
zvez in ocenjevanja kandidatov za voznike motornih vozil. Znotraj tega, sicer najveĉjega oddelka, sta 
glede na sklope upravnih opravil organizirana 2 referata in sicer referat za osebna stanja, javni red in mir 
ter referat za promet. V OUNZ je umešĉen tudi izpitni center (IC) za voznike motornih vozil.  
241 OOP vodi upravne postopke in odloĉa o upravnih zadevah s podroĉja dela Ministrstva za okolje in 
prostor, torej s podroĉja okolja in prostora, kot so: graditev objektov, stanovanjske zadeve, razlastitve in 
druge zadeve.  
242 ODDGK vodi upravne postopke in odloĉa o upravnih zadevah s podroĉja dela treh ministrstev, in sicer 
Ministrstva za delo, druţino in socialne zadeve (MDDSZ), Ministrstva za gospodarstvo (MG) ter Ministrstva 
90 
mesto je razvidna iz njenega internega Akta o notranji organizaciji in sistemizaciji 
delovnih mest. 
 
6.1.1.2 Obseg storitev in poslovni proces v Upravni enoti Novo mesto  
 
Delo UE Novo mesto je v celoti usmerjeno k uporabnikom njenih storitev, torej k 
strankam v postopkih, drugim udeleţencem v upravnih postopkih in drugim 
uporabnikom upravnih storitev. Strankam se zagotavljajo vse pravice in pravne koristi, ki 
jih lahko uveljavljajo na podlagi veljavnih predpisov. Pri tem je potrebno varovati javni 
interes, tako da se s posameznim priznavanjem doloĉenih pravic ali pravnih koristi 
doloĉeni stranki ne posega v pravice drugih drţavljanov in širše skupnosti. Temeljna 
naloga UE je strokovno odloĉanje v upravnih zadevah na prvi stopnji v skladu s 
pooblastili ob doslednem spoštovanju predpisov in skrbnem varovanju javnega interesa. 
Pri svojem poslovanju UE Novo mesto ves ĉas skrbi, da opravlja svoje poslanstvo s 
hitrim odzivanjem na potrebe strank ter fleksibilnostjo in posluhom za potrebe okolja, za 
katerega deluje. Postopke se uvaja najveĉkrat na podlagi zahtev oziroma vlog strank, v 
predpisanih primerih pa tudi po uradni dolţnosti. Pri vodenju upravnih postopkov in 
opravljanju drugih upravnih nalog je temeljno vodilo UE Novo mesto dosledno 
spoštovanje naĉel zakonitosti in uĉinkovitosti ter praviĉnosti in etiĉnosti ravnanja.  
 
Poglavitni poslovni proces UE je vodenje upravnih postopkov po ZUP in v skladu z 
doloĉili materialnih predpisov, kar je glavni proces, ki se odvija ob neprestani podpori 
treh podpornih procesov, in sicer procesa upravljanja s kadri243, procesa zagotavljanja 
financ, nabave in vzdrţevanja sredstev244 ter procesa obvladovanja novosti. 
                                                                                                                                                              
za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano (MKGP). V ODDGK se opravlja tudi druge upravne naloge, kot npr.: 
projektne naloge Geografska raba kmetijskih gospodarstev (GERK), register pridelovalcev grozdja in vina 
(RPGV) in vse informacije na enem mestu o pogojih za opravljanje dejavnosti samostojnih podjetnikov (e-
VEM). 
243 Iz poslovne politike UE Novo mesto izhaja politika upravljanja s kadrovskimi viri. Cilji kadrovske 
funkcije na UE Novo mesto so usmerjeni v podporo uresniĉevanju vseh zastavljenih poslovnih ciljev UE 
Novo mesto. Osnova za oblikovanje notranje delitve dela in sistemizacije kot temeljnega organizacijskega 
akta, s katerim se doloĉa notranja struktura organizacijskih enot in delovnih mest ter potrebe po kadrih, je 
analiza dela, ki izhaja iz analize preteklih trendov, sedanjih razmer in ocene predvidenih sprememb. Pri 
zagotavljanju ustrezne zasedenosti delovnih mest se v UE Novo mesto upoštevajo zahteve po zakonitosti, 
strokovnosti, vestnosti, odgovornosti in javnosti dela. UE Novo mesto vodi politiko ravnanja s kadrovskimi 
viri, s posebnim poudarkom na usposobljenosti zaposlenih, znanjih s podroĉja upravne in drugih strok in 
kakovosti dela. Zaposlovanje in delovanje zaposlenih v UE Novo mesto temelji na naĉelih zakonitosti, 
strokovnosti, odgovornosti za rezultate in ravnanja, zaupnosti, razvoja zaposlenih in javnosti dela. Vsi 
postopki procesa upravljanja s kadrovskimi viri so dokumentirani v kadrovski evidenci (v osebnih mapah, 
fiziĉnih spisih in na elektronskem mediju) in so tako dostopni na veĉ ravneh: javnim usluţbencem s 
podroĉja kadrovskega poslovanja, naĉelniku, Ministrstvu za javno upravo in Ministrstvu za finance. 
244 UE Novo mesto skrbi za pridobivanje finanĉnih sredstev iz drţavnega proraĉuna, potrebnih za 
zagotavljanje nemotenega poteka glavnega in podpornih procesov. Skrbi tudi za poslovne prostore in 
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6.1.2 Cilj in namen raziskave ter metodološki pristop 
 
Cilj raziskave je spoznati stališĉa javnih usluţbencev do kariere ter analizirati obstojeĉi 
sistem razvoja kariere v UE Novo mesto.  
 
Glavni namen raziskave je spoznati, katere elemente sistema naĉrtovanja in razvoja 
kariere v organizaciji javni usluţbenci zaznavajo in katerih ne ter kakšen je njihov pogled 
na izobraţevanje, strokovno usposobljenost in napredovanje. Raziskava v doloĉenem 
delu prikazuje tudi pripravljenosti na realizacijo posamezne akcije oziroma dejavnika za 
napredovanje, na podlagi raziskave pa je mogoĉe spoznati tudi vidike odnosa med 
zaposlenim in neposredno vodjo ter koliko in kako moĉno si javni usluţbenci UE Novo 
mesto ţelijo doloĉenih sprememb v organizaciji.  
 
Raziskava je potekala na podlagi anketnega vprašalnika od 31.7.2008 do 31.5.2009.  
 
 
6.1.3 Predstavitev rezultatov raziskave  
 
6.1.3.1 Analiza anketirane populacije in struktura vzorca 
 
V zaĉetku leta 2009 je bilo v UE Novo mesto v skupnem seštevku sistemiziranih 87 
delovnih mest. 61 javnih usluţbencev je bilo zaposlenih na uradniških delovnih mestih, 
26 pa na strokovno-tehniĉnih delovnih mestih.  
 
Tabela 3: Število zaposlenih v Upravni enoti Novo mesto v obdobju 2005-2009 
 
 





































stanje na dan 1.1. 92 92 89 90 87 94,57 94,57 97,75 96,67 
Vir: Kadrovske evidence Upravne enote Novo mesto 
 
Tabela 3 prikazuje število zaposlenih v letih 2005-2009, s stanjem posameznega leta na 
dan 1.1. Število zaposlenih v navedenem obdobju ni bilo konstantno, ampak se je rahlo 
spreminjalo, saj je nihalo v okviru vrednosti med 87 in 92. Iz zbranih podatkov tako 
izhaja, da je bilo število zaposlenih v zaĉetku leta 2009 za 3,33 % niţje kot v zaĉetku 
                                                                                                                                                              
pripadajoĉa sredstva za poslovanje, tako da v okviru razpoloţljivih sredstev zagotavlja ĉim veĉjo 
prilagojenost prostorov in materialnih sredstev potrebam delovnega procesa strank in zaposlenih. 
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leta 2008 in kar 5,43 % niţje kot v zaĉetku leta 2005 in 2006, kar je pokazatelj 
postopnega zmanjševanja števila zaposlenih v UE Novo mesto.  
 
V raziskavi o karieri in kariernih moţnostih pa je sodelovalo 44 javnih usluţbencev. 
Glede na izhodišĉno stanje zaposlenih na dan 1.1.2008, torej letu, ko je raziskava zaĉela 
potekati, je bila udeleţba v raziskavi javnih usluţbencev UE Novo mesto skoraj 49 %, po 
podatkih izhodišĉnega stanja zaposlenih na dan 1.1.2009, torej stanja v letu, ko se je 
raziskava zakljuĉila, pa je bila udeleţba javnih usluţbencev v raziskavi 50,57 %. 
 








































ţenske 69 70 69 70 67 97,10 95,71 97,10 95,71 
moški 23 22 20 20 20 86,96 90,91 100,00 100,00 
Vir: Kadrovske evidence Upravne enote Novo mesto 
 
Iz tabele 4 je razvidno razmerje med številom ţensk in moških, zaposlenih v UE Novo 
mesto v letih 2005-2009. V navedenih letih preteţni deleţ zaposlenih tvorijo ţenske, 
medtem ko moški ostajajo v manjšini. V letu 2009 je glede na leti 2005 in 2008 zaznati 
2,90 % upad števila ţensk, medtem ko je upad števila moških v letu 2009 glede na leto 
2005 bistveno višji, saj znaša 13,04 %.  
 
V raziskavi je sodelovalo 31,82 % moških in 68,18 % ţensk v starostnih skupinah do 30 
let (11,36 % anketiranih), od 31 do 40 let (34,09 % anketiranih), od 41 do 50 let  
(31,82 % anketiranih) in starostni skupini nad 51 let (22,73 % anketiranih). 
 
Tabela 5: Struktura zaposlenih Upravne enote Novo mesto glede na vrsto  










































62 63 59 63 61 98,38 96,83 103,39 96,83 
strokovno-tehniĉno 
delovno mesto 
30 29 28 27 26 86,67 89,66 92,86 96,30 
Vir: Kadrovske evidence Upravne enote Novo mesto 
 
Tabela 5 prikazuje razmerje med številom zaposlenih na uradniških delovnih mestih in 
strokovno-tehniĉnih delovnih mestih v letih 2005-2009. Iz prikazanih podatkov je 
razvidno, da veĉinski deleţ zaposlenih v UE Novo mesto tvorijo uradniki, kljub temu pa 
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je v letu 2009 v primerjavi z letom 2005 zaznati upad tako števila uradniških kot tudi 
strokovno-tehniĉnih delovnih mest. 
 
V raziskavi je sodelovalo 56,82 % uradnikov, 9,09 % uradnikov s poloţajem in 34,09 % 
strokovno-tehniĉnih javnih usluţbencev.  
 
Tabela 6: Struktura javnih usluţbencev Upravne enote glede na  











































1 1 0 0 0 0,00 0,00 0,00 0,00 
program 
usposabljanja  
3 3 3 3 3 100,00 100,00 100,00 100,00 
niţja poklicna 
izobrazba 
2 2 2 2 2 100,00 100,00 100,00 100,00 
srednja poklicna 
izobrazba 
5 5 4 4 3 60,00 60,00 75,00 75,00 
srednja strokovna 
izobrazba 
30 27 27 23 23 76,67 85,19 85,19 100,00 
višja strokovna 
izobrazba 
14 13 13 15 15 107,14 115,38 115,38 100,00 
visoka strokovna 
izobrazba 
16 18 17 17 18 112,50 100,00 105,88 105,88 
univerzitetna 
izobrazba 
19 20 19 22 18 94,74 90,00 94,74 81,82 
magisterij  2 3 4 4 5 250,00 166,67 125,00 125,00 
Vir: Kadrovske evidence Upravne enote Novo mesto 
 
Tabela 6 prikazuje strukturo zaposlenih v UE Novo mesto po posameznih stopnjah 
pridobljene formalne izobrazbe v obdobju 2005-2009. Iz zbranih podatkov je razvidno, 
da preteţni del zaposlenih tvorijo usluţbenci z višjo, visoko in univerzitetno izobrazbo ter 
magisterijem. Deleţ usluţbencev z niţjimi stopnjami izobrazbe je niţji in se v letih 2005-
2009 zmanjšuje, z izjemo programa usposabljanja in niţje poklicne izobrazbe, kjer se 
število zaposlenih s tovrstno izobrazbo v obravnavanem obdobju ohranja na isti ravni. 
 
V raziskavi je bilo udeleţenih 22,73 % javnih usluţbencev s srednješolsko izobrazbo, 
25,00 % z doseţeno višješolsko izobrazbo, 20,45 % z visoko in 27,27 % z univerzitetno 
izobrazbo ter 4,55 % z magisterijem. 
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6.1.3.2 Zaznavanje elementov sistema za načrtovanje in razvoj kariere v 
organizaciji 
 
Graf 1: Zaznavanje elementov sistema za načrtovanje in razvoj kariere 
























































































ZAZNAVANJE ELEMENTOV SISTEMA ZA NAĈRTOVANJE IN RAZVOJ 
KARIERE V ORGANIZACIJI 
V organizaciji so interni razpisi za prosta delovna mesta relativno pogosti.
Letni pogovori z nadrejenim so odliĉna priloţnost za pogovor o mojih kariernih ţeljah in potrebah.
V organizaciji, kjer delam, vodja najmanj enkrat letno preveri in oceni delovno uspešnost zaposlenih.
Pridobitev višje strokovne izobrazbe in ustrezne delovne izkušnje so pogoj za napredovanje in za zasedbo zahtevnejšega 
delovnega mesta. 




Veĉina anketiranih javnih usluţbencev (68,18 %) glede internih razpisov za prosta 
delovna mesta v organizaciji meni, da slednji v organizaciji niso prav pogosti. Glede 
letnih pogovorov je kar 65,91 % anketiranih pritrdilo trditvi, da so slednji odliĉna 
priloţnost za pogovor o kariernih ţeljah in potrebah javnih usluţbencev, 95,45 % 
anketiranih pa hkrati tudi zatrjuje, da v organizaciji, v kateri so zaposleni, vodja najmanj 
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enkrat letno preveri in oceni delovno uspešnost zaposlenih. Kar ¾ vprašanih javnih 
usluţbencev pritrjuje, da so pridobljena višja strokovna izobrazba in ustrezne delovne 
izkušnje pogoj za napredovanje in za zasedbo zahtevnejšega delovnega mesta, medtem 
ko 65,91 % anketirancev meni, da sta pomembna pogoja za napredovanje na delovnem 
mestu, torej v višji plaĉni razred, tudi samostojnost in zanesljivost.  
 
6.1.3.3 Ocena izobraţevalnih moţnosti, ki jih ponuja organizacija 
 
Graf 2: Ocena izobraţevalnih moţnosti, ki jih ponuja Upravna enota Novo mesto 
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OCENA IZOBRAŢEVALNIH MOŢNOSTI, KI JIH PONUJA ORGANIZACIJA 
Primerne so za osebni in strokovni napredek.
Pomembne so za tekoĉe spremljanje razvoja stroke.





Anketirani javni usluţbenci so primernost izobraţevalnih moţnosti za njihov osebni in 
strokovni napredek ocenili z oceno 3,82. S povpreĉno oceno 3,72 se anketirani veĉinoma 
strinjajo, da so izobraţevalne moţnosti, ki jih ponuja organizacija pomembne za tekoĉe 
spremljanje razvoja stroke. Najniţjo stopnjo strinjanja so glede ocene izobraţevalnih 
moţnosti javni usluţbenci pripisali trditvama, da ponudbe niso v skladu z njihovimi 
osebnimi potrebami in potrebami organizacije v kateri so zaposleni, pri kateri so izrazili 
povpreĉno oceno strinjanja 2,44, še nekoliko niţjo povpreĉno oceno (2,05) pa so izrazili 
ob trditvi, da so izobraţevalne moţnosti nezanimive, iz ĉesar je mogoĉe sklepati, da so 
javni usluţbenci zadovoljni z moţnostmi izobraţevanja, ki jim jih ponuja organizacija.  
 
Graf 3: Mnenje javnih usluţbencev o zadostnosti moţnosti za izobraţevanje 







ŠTEVILĈNOST MOŢNOSTI ZA IZOBRAŢEVANJE 
V ORGANIZACIJI IN IZVEN NJE 
dovolj v organizaciji in izven nje dovolj v organizaciji in premalo izven nje





Prepriĉljiva veĉina (70,45 %) anketiranih javni usluţbenci UE Novo mesto ocenjuje, da 
je na voljo dovolj moţnosti za izobraţevanje tako v organizaciji kot tudi izven nje. Po 
9,09 % jih je enotno odgovorilo, da je izobraţevalnih moţnosti dovolj v organizaciji in 
premalo izven nje ter premalo v organizaciji in izven nje. 4,55 % anektiranih meni, da je 
izobraţevalnih moţnosti premalo v organizaciji, a dovolj izven nje, medtem ko se 6,82 % 




Graf 4: Posledice ukinitve moţnosti za izobraţevanje in usposabljanje  








POSLEDICE UKINITVE MOŢNOSTI IZOBRAŢEVANJA IN 
USPOSABLJANJA V ORGANIZACIJI IN IZVEN NJE 
Vplivala bi negativno na moj odnos do organizacije kjer delam.
Ne bi videl/a smisla nadaljnjega dela v organizaciji.
Razmisil/a bi o novi zaposlitvi.
Ne bi me posebno prizadelo, ĉeprav se obĉasno izobraţujem.
Prizadelo bi me, vendar je pomembno, da imam zaposlitev.




Ukinitev moţnosti izobraţevanja in usposabljanja v organizaciji in izven nje bi imela 
negativen vpliv pri veĉini anketiranih (38,64 %), kar bi se odraţalo zlasti v njihovem 
odnosu do organizacije, kjer so zaposleni, medtem ko jih 22,73 % zatrjuje, da jih 
ukinitev izobraţevalnih moţnosti in moţnosti usposabljanja ne bi posebej prizadela, 
ĉeprav se obĉasno izobraţujejo. 13,64 % anketiranim moţnost izobraţevanja in 
usposabljanja ne predstavljajo kljuĉnega dejavnika za nadaljnje opravljanje njihovega 
dela, saj bi jim bilo ob ukinitvi navedenih moţnosti vseeno. Po 6,82 % anketiranih ob 
ukinitvi moţnosti izobraţevanja in usposabljanja ne bi veĉ videlo smisla nadaljnjega dela 
v organizaciji ali pa bi celo razmislilo o novi zaposlitvi v drugi organizaciji, kjer bi jim bile 
te moţnosti na voljo.  
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Graf 5: Izbor oblike izobraţevanja javnih usluţbencev Upravne enote Novo mesto 








IZBOR OBLIKE IZOBRAŢEVANJA 





izobraţevanja s podroĉja osebnega razvoja (medsebojni odnosi in komuniciranje)





V kolikor bi si izobraţevanje morali plaĉati javni usluţbenci sami, bi se izmed anketiranih 
javnih usluţbencev najveĉ (26,83 %) odloĉilo za uĉenje tujega jezika, zlasti angleškega, 
nemškega, francoskega, italijanskega in španskega jezika. 21,95 % javnih usluţbencev 
bi v primeru samoplaĉila izbralo strokovna predavanja, 17,07 % raĉunalniško 
usposabljanje, 14,63 % izobraţevanje s podroĉja osebnega razvoja, zlasti medsebojnih 
odnosov in komuniciranja, usposabljanja za vodenje pa bi se v primeru samoplaĉila 
udeleţilo le 8,54 % vprašanih. Izobraţevanja se proti samoplaĉilu ne bi udeleţilo 
10,98 % anketiranih javnih usluţbencev. Drugih predlogov za izobraţevanje v primeru 
samoplaĉila anketirani javni usluţbenci niso podali.  
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Graf 6: Ocena rasti strokovne usposobljenosti javnih usluţbencev  
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OCENA RASTI STROKOVNE USPOSOBLJENOSTI V POVEZAVI Z 
IZOBRAŢEVANJEM IN USPOSABLJENJEM PO UDELEŢBI 
sedaj sem strokovno bolj uspsobljena spodbudilo me je k nadaljnjemu študiju




Najveĉ anketirancev s povpreĉno oceno 3,80 potrjuje visoko stopnjo strinjanja, da z 
izobraţevanjem ohranjajo svojo strokovnost, s povpreĉno oceno 3,66 pa ocenjujejo, da 
so po izvedenem izobraţevanju oziroma usposabljanju, ki so se ga udeleţili bolj 
strokovno usposobljeni, medtem ko se glede na izraţeno povpreĉno oceno 2,39 
veĉinoma ne strinjajo s trditvijo, da izobraţevanje in/ali usposabljanje, ki so se ga 
udeleţili, ni bistveno vplivalo na njihovo strokovnost. S povpreĉno oceno 2,73 pa so 
javni usluţbenci izrazili nestrinjanje glede povezave med udeleţbo na izbranem 
izobraţevanju in spodbudo k nadaljnjemu študiju.  
 
100 
6.1.3.4 Ocena moţnosti napredovanja v organizaciji 
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OCENA MOŢNOSTI NAPREDOVANJA V ORGANIZACIJI 
moţnosti je dovolj moţnosti so neizkorišĉene 
postopek je preveĉ formaliziran vodstvo posameznih enot premalo skrbi za napredovanje
rezultati dela ne vplivajo na napredovanje napredovanje je povezano z izobraţevanjem in usposabljanjem
pri nas napreduje najboljši ni moţnosti napredovanja 




Dejavnikom, ki vplivajo na moţnosti napredovanja v organizaciji, so anketiranci namenili 
zelo razliĉne povpreĉne ocene v razponu od najniţje povpreĉne ocene 2,26 do najvišje 
povpreĉne ocene 3,28. Po mnenju anketiranih ima najveĉji vpliv na napredovanje 
izobraţevanje in usposabljanje, ki so mu pripisali povpreĉno oceno 3,28, z nekoliko niţjo 
povpreĉno oceno (3,26) pa so anketirani izrazili tudi vpliv sposobnosti posameznika na 
napredovanje. S povpreĉno oceno 3,00 se anketirani javni usluţbenci le delno strinjajo, 
da vodstvo posameznih enot premalo skrbi za njihovo napredovanje. Glede na 
povpreĉno oceno 2,98 se vprašani deloma strinjajo s trditvijo, da je postopek 
napredovanja v organizaciji preveĉ formaliziran, prav tako se le delno strinjajo s 
trditvijo, da moţnosti napredovanja niso dovolj izkorišĉene, saj so navedeni trditvi 
namenili oceno 2,77, še nekoliko niţjo stopnjo strinjanja (2,72) pa so izrazili ob trditvi, 
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da je moţnosti napredovanja v organizaciji dovolj. Trditvi, da v organizaciji, kjer so 
zaposleni, napredujejo najboljši, so javni usluţbenci pripisali povpreĉno oceno 2,81, 
medtem ko so vpliv doseţenih rezultatov dela na napredovanje ocenili s povpreĉno 
oceno 2,77. 
 
Graf 8: Stopnja pripravljenosti na realizacijo posamezne akcije oziroma dejavnika za 
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STOPNJA PRIPRAVLJENOSTI NA REALIZACIJO POSAMEZNE AKCIJE 
OZIROMA DEJAVNIKA ZA NAPREDOVANJE 
pridobiti še eno stopnjo formalne izobrazbe, ĉetudi na svoje stroške
prevzeti zahtevnejše delo in/ali dodatne delovne naloge
prilagajati delovni ĉas glede na potrebe dela
prevzeti odgovornost za vodenje veĉje skupine zapsolenih




Najveĉ anketiranih javnih usluţbencev bi bilo za napredovanje pripravljeno prevzeti 
zahtevnejše delo in/ali dodatne delovne naloge, saj so navedeni trditvi pritrdili s 
povpreĉno oceno 3,55. Veĉina anketiranih se tudi deloma strinja s trditvijo, da bi bili za 
napredovanje pripravljeni prilagajati delovni ĉas glede na potrebe dela, saj so navedeni 
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trditvi namenili povpreĉno oceno 3,09. Nekoliko niţjo povpreĉno oceno (3,00) so javni 
usluţbenci namenili trditvi, da bi bili za napredovanje pripravljeni prevzeti odgovornost 
za vodenje veĉje skupine ljudi. Najniţji stopnji strinjanja pa so anketiranci izrazili ob 
trditvi, da bi bili za napredovanje pripravljeni pridobiti še eno stopnjo formalne 
izobrazbe, ĉetudi na svoje stroške (povpreĉna ocena 2,75) ter ob trditvi, da bi bili za 
napredovanje pripravljeni prevzeti materialno odgovornost za svoje delo in delo drugih 
(povpreĉna ocena 2,41).  
 
6.1.3.5 Zaznavanje odnosov med zaposlenimi in vodjo 
 
Graf 9: Vidiki odnosa med zaposlenim in neposredno vodjo v  
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VIDIKI ODNOSA MED ZAPOSLENIM IN NEPOSREDNO VODJO
Samo vodja, ki razvija svojo lastno kariero, lahko ponudi pomoĉ pri razvoju kariere svojim sodelavcem.
Pri razvoju lastne karierne poti se lahko zgledujem po vodji.
Vodja mi pomaga pri doloĉanju mojih razvojnih ciljev.
Odnos med menoj in vodjo temelji na medsebojnem zaupanju.




Kljuĉni vidik odnosa med zaposlenim in neposredno vodjo anketiranim javnim 
usluţbencev predstavlja povratna informacija vodje o njihovem delu, kar je razvidno iz 
povpreĉne ocene 3,82. Anketiranci so namreĉ mnenja, da je prav povratna informacija 
tisti vidik odnosa, ki javnim usluţbencem lahko pomaga realistiĉno gledati na njihov 
poloţaj v organizaciji. Nekoliko niţjo stopnjo strinjanja (povpreĉna ocena 3,73) so 
anketiranci izrazili ob trditvi, da odnos med javnim usluţbencem in vodjo temelji na 
medsebojnem zaupanju. S trditvijo, da lahko pomoĉ pri razvoju kariere svojih 
sodelavcev nudi samo vodja, ki razvija svojo lastno kariero, so se anketirani strinjali le 
delno, saj so jo ocenili s povpreĉno oceno 3,2, medtem ko so trditvi, da posameznikom 
vodja pomaga pri doloĉanju njihovih ciljev pritrdili z oceno 3,00. Iz najniţje povpreĉne 
ocene (2,91) v sklopu povezave med zaposlenim in neposredno vodjo povpreĉne ocene 
pa je razvidna nizka oziroma le delna stopnja strinjanja anketiranih javnih usluţbencev s 
trditvijo, da se lahko pri razvoju svoje kariere zgledujejo po svoji vodji.  
 
6.1.3.6 Ţelja po spremembah v organizaciji 
 























































































































































































































































































ŢELJA PO SPREMEMBAH V ORGANIZACIJI 
napredovanje višja plaĉa
upoštevanje predlogov za boljšo organizacijo dela in ostalih predlogov dobre odnose z nadrejenimi in/ali podrejenimi 
bolj zanimivo in/ali odgovorno delo bolj zmerne roke za opravljanje nalog
psihiĉno manj naporno delo bolj samostojno delo z manj nadzora pri delu




Najveĉ anketiranih javnih usluţbencev si v okviru sprememb v organizaciji najbolj ţeli 
višje plaĉilo za opravljeno delo (povpreĉna ocena 4,48), dobre odnose z nadrejenimi 
in/ali podrejenimi (povpreĉna ocena 4,47) in varnost zaposlitve (povpreĉna ocena 4,21). 
Ustrezno motivacijo jim predstavljajo tudi zmerni roki za opravljanje nalog (povpreĉna 
ocena 3,98), bolj zanimivo in/ali odgovorno delo (povpreĉna ocena 3,74), psihiĉno manj 
naporno delo (povpreĉna ocena 3,57), samostojno delo z manj nadzora pri delu 
(povpreĉna ocena 3,50), napredovanje (povpreĉna ocena 3,60) in višji poloţaj oziroma 




Javni usluţbenci predstavljajo temeljni element sistema javne uprave. Javnopravna 
narava javnega usluţbenca oziroma nalog, ki jih slednji opravlja kot svoj poklic, pa je 
bila v dosedanjih ureditvah temeljni razlog za specifiĉno urejanje njihovega statusa, ki 
se kaţe v sistemu javnih usluţbencev.  
 
Temelj sistema javnih usluţbencev predstavlja dobra zakonska ureditev, ki je rezultat 
predhodno izvedenih javnih politik. Za pravno urejanje poloţaja zaposlenih v javnem 
sektorju je znaĉilno prepletanje in soĉasnost tako javnega kot tudi zasebnega prava. 
Prav zato usluţbensko pravo tvori skupek zakonov in podzakonskih predpisov, ki urejajo 
posebnosti delovnih razmerij, pri katerih je delodajalec drţava. Kljub temu, da ZJU 
številna delovnopravna vprašanja ureja nekoliko drugaĉe, kot so sicer urejena v 
splošnem delovnem pravu, je potrebno poudariti, da sta ZDR in ZJU komplementarna 
predpisa celovito urejata delovnopravni status javnih usluţbencev, pri ĉemer ZJU 
predstavlja predpis, ki ureja izkljuĉno poloţaj javnih usluţbencev, zaradi ĉesar se v 
primerjavi z ZDR, kot splošnim delovnopravnim predpisom uporablja primarno.245 
Doloĉene kategorije javnih usluţbencev urejajo tudi podroĉni zakoni, sprejeti pa so bili 
tudi številni podzakonski predpisi, izdani na podlagi zakonov, ki se nanašajo na javne 
usluţbence in natanĉneje opredeljujejo zakonska doloĉila. Nekatera vprašanja je 
mogoĉe namesto s takšnimi enostranskimi akti urejati tudi s kolektivnimi pogodbami.246  
 
Kot je mogoĉe zaznati, pa pravna regulativa ni edino zagotovilo oziroma kljuĉni 
instrument, s katerim bi lahko rešili vse probleme. Velik potencial za izboljšanje sistema 
je mogoĉe pripisati tudi javnim usluţbencem, ki lahko s svojimi vrednotami, znanjem in 
sposobnostmi sami doprinesejo k izboljšanju svojega poloţaja, predvsem zaradi svojih 
pravic in obveznosti, ki so danes veliko bolj sistematiĉno urejene kot v preteklosti. 
 
Staro loĉevanje med politiko in upravo je vse bolj preseţeno. Velik poudarek na 
ĉlovekovih pravicah in svobošĉinah je tudi v javni upravi pustil velik peĉat, predvsem v 
smeri uĉinkovitega varovanja posameznika v razmerju do uprave. Kljub vsemu novih 
vprašanj in izzivov, pred katerimi stoji današnja javna uprava, ni mogoĉe razumeti brez 
upoštevanja prepletenosti vrednot, politike in javne uprave, vladanja in upravljanja (glej 
Peĉariĉ, 2008, str. 317).  
 
Standardi ravnanja javnih usluţbencev se vse bolj kaţejo kot pomembna javna in 
politiĉna zadeva. Javni usluţbenci delujejo v spremenjenem in spreminjajoĉem se okolju, 
                                                 
245 Primarnost in subsidiarnost predpisov: ZDR kot splošni predpis se uporablja subsidiarno, ĉe pravila ZJU 
ne zadostujejo. Ĉe ZJU nekega vprašanja ne ureja, se uporabijo splošna pravila delovnopravne ureditve.  
246 Sredi julija 2007 je veĉina sindikatov javnega sektorja parafirala novo Kolektivno pogodbo za javni 
sektor in aneks h Kolektivni pogodbi za negospodarske dejavnosti RS. 
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hkrati pa so tudi predmet ĉedalje veĉje javne presoje njihovega dela in poveĉanih 
zahtev drţavljanov ter omejevanja njihovih sredstev. Prevzemati morajo nove funkcije in 
odgovornosti kot rezultat novih nalog, ki jih zahteva Evropska unija; zahteva po 
poveĉanih vplivih komercializacije javnega sektorja in na splošno sprememb razmerja 
med javnim in zasebnim sektorjem vpliva na nov razvoj paradigme javnega upravljanja, 
kjer imajo drţavljani vedno veĉjo vlogo (Peĉariĉ, 2008, str. 318). Usluţbensko pravo 
mora tako kot del delovnega prava zagotavljati ravnoteţje med pritiski, ki so jim javni 
usluţbenci izpostavljeni, ter posebnimi statusi in privilegiji, ki so jim dani v zameno. 
Delovnim mestom mora biti zagotovljena zadostna zašĉita, ki bo javne usluţbence 
varovala pred politizacijo druţbe in zlorabo politiĉne moĉi. 
 
Javni interes je nekaj, kar pripada javnosti, skupnosti na splošno ali od ĉesar ima korist 
vsa skupnost. Nanaša se na vse drţavljane, njihovo varovanje pa je prvenstveno 
naloţeno organom javnega prava. Javna funkcija mora tako vsebovati visoko raven 
pravne odgovornosti in etiĉnih standardov z veliko osebno odgovornostjo. Pomembno 
je, da si javni usluţbenci sami nalagajo naĉin in postopke, po katerih bodo najlaţe in 
najuĉinkovitejše izvajali predpise. Vlada, ki predstavlja drţavo in njene javne interese, 
mora s samimi deli pokazati, dokazati in prepriĉati javnost v svojo sposobnost. Tudi ĉe 
na nobeni stopnji javne uprave ne bi bil sprejet noben kodeks etike ali ravnanja, ta 
obstaja v javnem mnenju. Od javnih usluţbencev se priĉakuje, da bodo brez kakršnega 
koli oklevanja razkrili nepravilnosti in druge ovire, ki onemogoĉajo udejanjanje javnega 
interesa. Nepravilnosti in osebne koristi so eden izmed najosnovnejših negativnih 
elementov, ki razdirajo sistem drţave od znotraj. Javni usluţbenci morajo zato ravnati 
odgovorno, prepriĉljivo, nepristransko in ne smejo storiti niĉesar, kar bi zmanjševalo 
zaupanje drţavljanov v njihovo delo. Nesporen sklep je, da je ena od temeljev zaupanja 
drţavljanov v oblast odsotnost nepravilnosti pri dejanskih delih, ne samo v besedah 
(Peĉariĉ, 2008, str. 319).  
 
Dobro delovanje uspešnih in uĉinkovitih organizacij v javni upravi je odvisno zlasti od v 
njih zaposlenih posameznikov, ustreznega sistema izobraţevanja, usposabljanja in 
izpopolnjevanja javnih usluţbencev, njihovega napredovanja in nagrajevanja ter 
ravnanja nadrejenih v smeri vsestranskega usmerjanja podrejenih in njihovega dela, s 
ĉimer poslediĉno vplivajo na karierni razvoj javnih usluţbencev, pri katerem gre za 
prepletenost posameznih delov, zlasti letnega pogovora, letne ocene uspešnosti in 
napredovanja. Letna ocena uspešnosti se poda na podlagi letnega pogovora, 
ocenjevanja in plaĉila za delovni prispevek ter tekoĉega spremljanja dela in svetovanja. 
V nadaljevanju pa letna ocena uspešnosti predstavlja temeljni predpogoj za 
napredovanje, ki se lahko pri uradnikih izvede v nazivu in/ali v plaĉnem razredu, pri 
strokovno-tehniĉnih javnih usluţbencih pa izkljuĉno v plaĉnem razredu. Dobro opravljen 
letni pogovor je temeljni predpogoj za ocenjevanje uspešnosti, ocena uspešnosti pa ne 
doloĉa le napredovanja temveĉ tudi karierni razvoj javnega usluţbenca. Prav slednji 
predstavlja predpogoj za uspešno in uĉinkovito izvrševanje javnih politik in je ne glede 
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na obstojeĉe institute najprej odvisen od javnega usluţbenca in sekundarno od 
upravljanja s kadrovskimi viri. Sistem namreĉ temelji na posamezniku, njegovih pravicah 
in obveznostih, sposobnostih, znanju, izkušnjah ter motiviranosti. 
 
Nagrajevanje je (ne)posredno povezano z ocenjevanjem in tudi napredovanjem. Sistem 
nagrajevanja vkljuĉuje finanĉne nagrade (fiksni in variabilni del plaĉe) ter ugodnosti pri 
delu, ki skupaj pomenijo celoten sistem nagrajevanja. Sistem plaĉ ima tako temeljni 
pomen ne le za pridobivanje kakovostnega kadra, temveĉ poslediĉno tudi zaradi 
zagotavljanja kakovostnih storitev s strani javnih usluţbencev, kakor tudi zaradi 
javnofinanĉnih izdatkov. Projekt plaĉnega sistema v javnem sektorju se je zaĉel izvajati 
leta 2001 s pripravo ZSPJS, izveden pa je bil septembra 2008 po zakljuĉku usklajevanj in 
pogajanj z reprezentativnimi sindikati javnega sektorja, in sicer s prvim obraĉunom plaĉ 
v skladu z ZSPJS za mesec avgust 2008, pri ĉemer je potrebno poudariti, da so direktorji 
v nov sistem prešli ţe 1. marca 2006, ţupani 1. februarja 2007 in funkcionarji na drţavni 
ravni 1. januarja 2008. Nov plaĉni sistem v javnem sektorju po novem sestavljajo ZSPJS, 
8 uredb, 2 splošni kolektivni pogodbi, 7 kolektivnih pogodb dejavnosti, 7 aneksov h 
kolektivnim pogodbam dejavnosti in poklicev ter veĉ pravilnikov in splošnih aktov.  
 
Upravljanje s ĉloveškim kapitalom je najpomembnejši vir javne uprave. Notranja 
regulacija mora postati pomembnejša znaĉilnost sistemov, v katerih delujejo organi 
javnega sektorja. Z internacionalizacijo in novimi tehnologijami je tudi zaposlenim 
omogoĉen boljši dostop do informacij, tako v organizaciji kot med njimi, zaradi ĉesar 
mora biti osebje bolj vkljuĉeno v svoje delovne skupine za zagotovitev optimalne 
koordinacije. Prav zato so se hierarhiĉne in funkcionalne razlike med razliĉnimi tipi sluţb 
zameglile. Demografski trendi so poveĉali potrebo in pomoĉ pri preoblikovanju tako v 
javnem kot zasebnem sektorju; eden med njimi je tudi individualizacija. V delovnih 
razmerjih obstaja trend k individualnim pogajanjem tako o pripravljenih pogodbah kot o 
plaĉilu glede na izvedbo in produktivnost opravljenega dela. Razmerje delodajalec-
delavec se spreminja tudi zaradi vse veĉjega narašĉanja izobrazbene strukture 
zaposlenih (Peĉariĉ, 2008, str. 314). 
 
Sedanji sistem predstavlja dobro podlago za uvajanje in izvajanje sodobnih 
instrumentov upravljanja s ĉloveškimi viri, pri ĉemer je potrebno uporabiti vse 
razpoloţljive instrumente, s katerimi razpolaga sistem, saj le-ta, zaradi vse veĉjega 
zavedanja dejstva, da so zaposleni kljuĉni dejavnik za uspešno in uĉinkovito izvajanje 
nalog, na podroĉju upravljanja s ĉloveškimi viri vzpostavlja novo dinamiko uĉinkovitega 
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SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC 
 
 AJPES  Agencija Republike Slovenije za javnopravne evidence in storitve 
 GP   Glavna pisarna 
 IC    Izpitni center 
ISPO   Informacijski servis podatkov 
KU   krajevni urad  
MDDSZ  Ministrstvo za delo, druţino in socialne zadeve 
MG  Ministrstvo za gospodarstvo 
MKGP  Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano 
MJU   Ministrstvo za javno upravo 
MNZ    Ministrstvo za notranje zadeve 
MOP   Ministrstvo za okolje in prostor 
NOE   notranja organizacijska enota 
ODDGK  Oddelek za druţbene dejavnosti, gospodarstvo in kmetijstvo 
OOP   Oddelek za okolje in prostor 
OUNZ   Oddelek za upravne notranje zadeve 
RS   Republika Slovenija 
SSZ   Sluţba za skupne zadeve 











































































































































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
1. Št. prebivalcev 
30.6.2008 36.224 3.494 2.827 3.856 6.791 3.223
1 3.101 4.632 64.148 2.039.399 3,15 
2. Površina v km2  235,7 110,2 48 28,5 96 60,4 34,2 164,3 760,1 20.273 3,75 
3. Št. prebivalcev na 
km2 
153,69 31,71 58,90 135,30 70,74 53,36 90,67 28,19 84,39 100,60  
4. Število naselij 
30.9.2008 
98 29 28 11 58 39 24 51 338 6.029 5,61 
5. Število hišnih številk, 
30.9.2008 9.311 1.271 1.019 1.280 2.395 1.313 1.457 2.115 20.161 524.736 3,84 
6. Število prebivalcev po  
starostnih skupinah, 
30.6.2008 
           
0-14 let 5.410 517 450 592 1.094 594 473 740 9.870 282.311 3,50 
15-24 let 4.981 440 429 491 1.017 478 417 699 8.952 249.539 3,59 
25-49 let 14.004 1.361 1.070 1.441 2.533 1.214 1.242 1.740 24.605 771.496 3,19 
50-64 let 6.520 654 487 785 1.159 492 540 727 11.364 405.592 2,80 
65-84 let 4.968 479 360 513 936 402 404 666 8.728 302.544 2,88 
nad 85 let 341 43 31 34 52 43 25 60 629 27.917 2,25 
7. Poslovni subjekti 
30.9.2008 2.682 179 107 231 407 153 167 222 4.148 169.282 2,45 
8. Število društev 
30.9.2008 391 31 21 36 82 26 26 37 650 21.400 3,04 
9. Število delovno 
aktivnih prebivalcev 
september 2008 
23.301 747 407 1.155 1.836 623 684 1.002 29.755 885.321 3,36 
10. Število zaposlenih  





1.252 119 165 110 377 229 120 309 2.681 89.199 3,01 
12. Stopnja registrirane 
brezposelnosti 
september 2008 
5,3 3,5 4,7 4,3 5,4 7,4 2,4 3,4 4,5 6,3  
13. Povpreĉna neto plaĉa 
avgust 2008 v EUR 1.053,82   808,30 829,77 852,90 834,36 747,13 825,49 909,12  
Vir: Statistiĉni urad Republike Slovenije, 21.12.2008; AJPES, 21.12.2008; ISPO, 21.12.2008 
                                                 
247 Del Obĉine Škocjan spada v Upravno enoto Sevnica (naselja Buĉka, Dolenje Radulje, Dule, Gorenje 
Radulje, Gornja Stara vas, Jarĉji vrh, Jerman vrh, Moĉvirje in Zaboršt), vendar podatkov ni mogoĉe 
loĉevati, zato so prikazani pri Obĉini Škocjan. 
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Priloga 2: Zbirni vprašalnik raziskave o karieri in njenem razvoju v Upravni 




SPOL N % 
moški 14 31,82 
ţenski  30 68,18 
skupaj 44 100,00 
 
 
Starost anketirancev  
 
STAROST N % 
do 30 let 5 11,36 
od 31 do 40 let 15 34,09 
od 41 do 50 let 14 31,82 
nad 51 let 10 22,73 
skupaj 44 100,00 
 
 
Status anketiranih javnih usluţbencev  
 
STATUS N % 
uradnik s poloţajem 4 9,09 
uradnik 25 56,82 
strokovno-tehniĉni javni usluţbenec 15 34,09 
skupaj 44 100,00 
 
 
Izobrazba anketiranih javnih usluţbencev  
 
IZOBRAZBA N % 
srednja šola 10 22,73 
višja 11 25,00 
visoka strokovna 9 20,45 
univerzitetna 12 27,27 
magisterij 2 4,55 






1. Zaznavanje elementov sistema za načrtovanje in razvoj kariere v 
organizaciji. 
 
ELEMENT STOPNJA STRINJANJA N % 
a) V organizaciji so interni razpisi za 
prosta delovna mesta relativno 
pogosti.  
Da 4 9,09 
Ne 30 68,18 
Ne vem 10 22,73 
b) Letni pogovori z nadrejenim so 
odliĉna priloţnost za pogovor o 
mojih kariernih ţeljah in potrebah. 
Da 29 65,91 
Ne 11 25,00 
Ne vem 4 9,09 
c) V organizaciji, v kateri delam, 
vodja najmanj enkrat letno preveri 
in oceni delovno uspešnost 
zaposlenih. 
Da 42 95,45 
Ne 1 2,27 
Ne vem 1 2,27 
d) Pridobitev višje strokovne 
izobrazbe in ustrezne delovne 
izkušnje so pogoj za napredovanje 
in za zasedbo zahtevnejšega 
delovnega mesta. 
Da 33 75,00 
Ne 4 9,09 
Ne vem 7 15,91 
e) Samostojnost in zanesljivost sta 
pogoja za napredovanje na 
delovnem mestu (v višji plaĉni 
razred). 
Da 29 65,91 
Ne 12 27,27 
Ne vem 3 6,82 
 
 




STOPNJA STRINJANJA N % 
a) primerne so za osebni in strokovni 
napredek 
Sploh se ne strinjam (1) 1 2,27 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 4 9,09 
Delno se strinjam (3) 10 22,73 
Veĉinoma se strinjam (4) 16 36,36 
Popolnoma se strinjam (5) 13 29,55 
Brez odgovora 0 0,00 
Povpreĉna ocena:  3,82 
b) pomembne so za tekoĉe 
spremljanje razvoja stroke 
Sploh se ne strinjam (1) 2 4,55 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 1 2,27 
Delno se strinjam (3) 15 34,09 
Veĉinoma se strinjam (4) 14 31,82 
Popolnoma se strinjam (5) 11 25,00 
Brez odgovora 1 2,27 





STOPNJA STRINJANJA N % 
c) ponudbe niso v skladu z mojimi 
osebnimi potrebami in potrebami 
organizacije v kateri sem zaposlen 
Sploh se ne strinjam (1) 8 18,18 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 18 40,91 
Delno se strinjam (3) 9 20,45 
Veĉinoma se strinjam (4) 6 13,64 
Popolnoma se strinjam (5) 2 4,55 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  2,44 
d) so nezanimive Sploh se ne strinjam (1) 16 36,36 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 11 25,00 
Delno se strinjam (3) 11 25,00 
Veĉinoma se strinjam (4) 2 4,55 
Popolnoma se strinjam (5) 1 2,27 
Brez odgovora 3 6,82 
Povpreĉna ocena:  2,05 
 
 
3. Ali menite, da je dovolj moţnosti za izobraţevanje v organizaciji in izven 
nje? 
 
MNENJE O MOŢNOSTIH ZA IZOBRAŢEVANJE N % 
a) dovolj v organizaciji in izven nje 31 70,45 
b) dovolj v organizaciji in premalo izven nje 4 9,09 
c) premalo v organizaciji in dovolj izven nje 2 4,55 
d) premalo v organizaciji in izven nje 4 9,09 
e) ne vem 3 6,82 
 
 
4. Kaj bi vam pomenila ukinitev moţnosti za izobraţevanje in usposabljanje v 
organizaciji in izven nje? 
 
POSLEDICA UKINITVE MOŢNOSTI ZA  
IZOBRAŢEVANJE IN USPOSABLJANJE 
N % 
a) vplivala bi negativno na moj odnos do organizacije kjer delam 17 38,64 
b) ne bi videl/a smisla nadaljnjega dela v organizaciji 3 6,82 
c) razmislil/a bi o novi zaposlitvi 3 6,82 
d) ne bi me posebno prizadelo, ĉeprav se obĉasno izobraţujem 10 22,73 
e) prizadelo bi me, vendar je pomembno, da imam zaposlitev 5 11,36 




5. Katerih oblik izobraţevanja bi se udeleţili, če bi morali izobraţevanje 
plačati sami? 
 
IZBIRA OBLIKE IZOBRAŢEVANJA V PRIMERU SAMOPLAČILA N % 
a) strokovnih predavanj 18 21,95 
b) uĉenja tujega jezika 22 26,83 
c) usposabljanja za vodenje 7 8,54 
d) raĉunalniškega usposabljanja 14 17,07 
e) izobraţevanja s podroĉja osebnega razvoja (medsebojni odnosi in 
komunikacija) 
12 14,63 
f) ne bi se udeleţil/a izobraţevanja  9 10,98 
g) drugo 0 0 
 
 
6. Kako bi ocenili rast svoje strokovne usposobljenosti v povezavi z 
izobraţevanjem in usposabljanjem, ki ste se ga udeleţili? 
 
OCENA RASTI STROKOVNE 
USPOSOBLJENOSTI PO 
IZOBRAŢEVANJU IN USPOSABLJANJU 
STOPNJA STRINJANJA N % 
a) sedaj sem strokovno bolj usposobljen/a Sploh se ne strinjam (1) 1 2,27 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 3 6,82 
Delno se strinjam (3) 13 29,55 
Veĉinoma se strinjam (4) 16 36,36 
Popolnoma se strinjam (5) 8 18,18 
Brez odgovora 3 6,82 
Povpreĉna ocena:  3,66 
b) spodbudilo me je k nadaljnjemu študiju Sploh se ne strinjam (1) 9 20,45 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 8 18,18 
Delno se strinjam (3) 11 25,00 
Veĉinoma se strinjam (4) 11 25,00 
Popolnoma se strinjam (5) 2 4,55 
Brez odgovora 3 6,82 
Povpreĉna ocena:  2,73 
c) ni pomembno vplivalo na mojo 
strokovnost 
Sploh se ne strinjam (1) 9 20,45 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 15 34,09 
Delno se strinjam (3) 11 25,00 
Veĉinoma se strinjam (4) 4 9,09 
Popolnoma se strinjam (5) 2 4,55 
Brez odgovora 3 6,82 
Povpreĉna ocena:  2,39 
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OCENA RASTI STROKOVNE 
USPOSOBLJENOSTI PO 
IZOBRAŢEVANJU IN USPOSABLJANJU 
STOPNJA STRINJANJA N % 
d) z izobraţevanjem ohranjam mojo 
strokovnost 
Sploh se ne strinjam (1) 1 2,27 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 1 2,27 
Delno se strinjam (3) 16 36,36 
Veĉinoma se strinjam (4) 10 22,73 
Popolnoma se strinjam (5) 13 29,55 
Brez odgovora 3 6,82 
Povpreĉna ocena:  3,80 
 
 
7. Kako ocenjujete moţnosti napredovanja v organizaciji, v kateri delate? 
 
OCENA/MNENJE O  
IZOBRAŢEVALNIH MOŢNOSTI 
STOPNJA STRINJANJA N % 
a) moţnosti je dovolj Sploh se ne strinjam (1) 6 13,64 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 10 22,73 
Delno se strinjam (3) 19 43,18 
Veĉinoma se strinjam (4) 6 13,64 
Popolnoma se strinjam (5) 2 4,55 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  2,72 
b) moţnosti so neizkorišĉene Sploh se ne strinjam (1) 1 2,27 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 16 36,36 
Delno se strinjam (3) 18 40,91 
Veĉinoma se strinjam (4) 7 15,91 
Popolnoma se strinjam (5) 1 2,27 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  2,79 
c) postopek je preveĉ formaliziran Sploh se ne strinjam (1) 3 6,82 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 9 20,45 
Delno se strinjam (3) 20 45,45 
Veĉinoma se strinjam (4) 8 18,18 
Popolnoma se strinjam (5) 3 6,82 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  2,98 
d) vodstvo posameznih enot premalo skrbi 
za napredovanje 
Sploh se ne strinjam (1) 4 9,09 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 12 27,27 
Delno se strinjam (3) 14 31,82 
Veĉinoma se strinjam (4) 6 13,64 
Popolnoma se strinjam (5) 7 15,91 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  3,00 
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OCENA/MNENJE O  
IZOBRAŢEVALNIH MOŢNOSTI 
STOPNJA STRINJANJA N % 
e) rezultati dela ne vplivajo na 
napredovanje 
Sploh se ne strinjam (1) 10 22,73 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 9 20,45 
Delno se strinjam (3) 10 22,73 
Veĉinoma se strinjam (4) 9 20,45 
Popolnoma se strinjam (5) 5 11,36 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  2,77 
f) napredovanje je povezano z 
izobraţevanjem in usposabljanjem 
Sploh se ne strinjam (1) 5 11,36 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 11 25,00 
Delno se strinjam (3) 16 36,36 
Veĉinoma se strinjam (4) 9 20,45 
Popolnoma se strinjam (5) 2 4,55 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  3,28 
g) pri nas napreduje najboljši Sploh se ne strinjam (1) 12 27,27 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 13 29,55 
Delno se strinjam (3) 13 29,55 
Veĉinoma se strinjam (4) 5 11,36 
Popolnoma se strinjam (5) 0 0,00 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  2,81 
h) ni moţnosti napredovanja Sploh se ne strinjam (1) 12 27,27 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 13 29,55 
Delno se strinjam (3) 13 29,55 
Veĉinoma se strinjam (4) 5 11,36 
Popolnoma se strinjam (5) 0 0,00 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  2,26 
i) na napredovanje vpliva sposobnost 
posameznika 
Sploh se ne strinjam (1) 4 9,09 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 8 18,18 
Delno se strinjam (3) 12 27,27 
Veĉinoma se strinjam (4) 11 25,00 
Popolnoma se strinjam (5) 8 18,18 
Brez odgovora 1 2,27 




8. Stopnja pripravljenosti na realizacijo posamezne akcije oziroma dejavnika 
za napredovanje. 
 
PRIPRAVLJENOST NA REALIZACIJO 
POSAMEZNE AKCIJE OZIROMA 
DEJAVNIKA ZA NAPREDOVANJE 
STOPNJA STRINJANJA N % 
a) Za napredovanje bi bil/a pripravljen/a 
pridobiti še eno stopnjo formalne 
izobrazbe, ĉetudi na svoje stroške. 
Sploh se ne strinjam (1) 12 27,27 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 6 13,64 
Delno se strinjam (3) 12 27,27 
Veĉinoma se strinjam (4) 9 20,45 
Popolnoma se strinjam (5) 5 11,36 
Povpreĉna ocena:  2,75 
b) Za napredovanje bi bil/a pripravljen/a 
prevzeti zahtevnejše delo in/ali dodatne 
delovne naloge. 
Sploh se ne strinjam (1) 4 9,09 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 2 4,55 
Delno se strinjam (3) 15 34,09 
Veĉinoma se strinjam (4) 12 27,27 
Popolnoma se strinjam (5) 11 25,00 
Povpreĉna ocena:  3,55 
c) Za napredovanje bi bil/a pripravljen/a 
prilagajati delovni ĉas glede na potrebe 
dela. 
Sploh se ne strinjam (1) 4 9,09 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 8 4,55 
Delno se strinjam (3) 18 34,09 
Veĉinoma se strinjam (4) 8 27,27 
Popolnoma se strinjam (5) 6 25,00 
Povpreĉna ocena:  3,09 
d) Za napredovanje bi bil/a pripravljen/a 
prevzeti odgovornost za vodenje veĉje 
skupine zaposlenih. 
Sploh se ne strinjam (1) 8 18,18 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 7 15,91 
Delno se strinjam (3) 13 29,55 
Veĉinoma se strinjam (4) 9 20,45 
Popolnoma se strinjam (5) 7 15,91 
Povpreĉna ocena:  3,00 
e) Za napredovanje bi bil/a pripravljen/a 
prevzeti materialno odgovornost za 
svoje delo in delo drugih. 
Sploh se ne strinjam (1) 14 31,82 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 7 15,91 
Delno se strinjam (3) 16 36,36 
Veĉinoma se strinjam (4) 5 11,36 
Popolnoma se strinjam (5) 2 4,55 




9. Vidiki odnosa med zaposlenim in neposredno vodjo 
 
TRDITEV STOPNJA STRINJANJA N % 
a) Samo vodja, ki razvija svojo lastno 
kariero, lahko ponudi pomoĉ pri 
razvoju kariere svojim 
sodelavcem. 
Sploh se ne strinjam (1) 5 11,36 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 9 20,45 
Delno se strinjam (3) 15 34,09 
Veĉinoma se strinjam (4) 10 22,73 
Popolnoma se strinjam (5) 5 11,36 
Povpreĉna ocena:  3,02 
b) Pri razvoju lastne karierne poti se 
lahko zgledujem po vodji. 
Sploh se ne strinjam (1) 4 9,09 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 11 25,00 
Delno se strinjam (3) 16 36,36 
Veĉinoma se strinjam (4) 11 25,00 
Popolnoma se strinjam (5) 2 4,55 
Povpreĉna ocena:  2,91 
c) Vodja mi pomaga pri doloĉanju 
mojih razvojnih ciljev.  
Sploh se ne strinjam (1) 4 9,09 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 7 15,91 
Delno se strinjam (3) 21 47,73 
Veĉinoma se strinjam (4) 9 20,45 
Popolnoma se strinjam (5) 3 6,82 
Povpreĉna ocena:  3.00 
d) Odnos med menoj in vodjo temelji 
na medsebojnem zaupanju. 
Sploh se ne strinjam (1) 4 9,09 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 2 4,55 
Delno se strinjam (3) 8 18,18 
Veĉinoma se strinjam (4) 18 40,91 
Popolnoma se strinjam (5) 12 27,27 
Povpreĉna ocena:  3,73 
e) Povratna informacija vodje o 
mojem delu bi mi pomagala 
realistiĉno gledati na moj poloţaj v 
organizaciji. 
Sploh se ne strinjam (1) 1 2,27 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 1 2,27 
Delno se strinjam (3) 14 31,82 
Veĉinoma se strinjam (4) 17 38,64 
Popolnoma se strinjam (5) 11 25,00 




10. Koliko in kako močno si ţelite naslednjih sprememb v organizaciji? 
 
ŢELJA PO SPREMEMBAH  
V ORGANIZACIJI 
STOPNJA STRINJANJA N % 
a) napredovanje Sploh se ne strinjam (1) 2 14,55 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 2 4,55 
Delno se strinjam (3) 13 29,55 
Veĉinoma se strinjam (4) 20 45,45 
Popolnoma se strinjam (5) 6 13,64 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  3,60 
b) višjo plaĉo Sploh se ne strinjam (1) 0 0,00 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 0 0,00 
Delno se strinjam (3) 0 0,00 
Veĉinoma se strinjam (4) 23 52,27 
Popolnoma se strinjam (5) 21 47,73 
Brez odgovora 0 0,00 
Povpreĉna ocena:  4,48 
c) upoštevanje predlogov za boljšo 
organizacijo dela in ostalih predlogov 
Sploh se ne strinjam (1) 0 0,00 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 0 0,00 
Delno se strinjam (3) 2 4,55 
Veĉinoma se strinjam (4) 19 70,45 
Popolnoma se strinjam (5) 22 27,73 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  4,19 
d) dobre odnose z nadrejenimi in/ali 
podrejenimi  
Sploh se ne strinjam (1) 0 0,00 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 0 0,00 
Delno se strinjam (3) 2 4,55 
Veĉinoma se strinjam (4) 19 43,18 
Popolnoma se strinjam (5) 22 50,00 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  4,47 
e) bolj zanimivo in/ali odgovorno delo Sploh se ne strinjam (1) 1 2,27 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 0 0,00 
Delno se strinjam (3) 15 34,09 
Veĉinoma se strinjam (4) 20 45,45 
Popolnoma se strinjam (5) 7 15,91 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  3,74 
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ŢELJA PO SPREMEMBAH  
V ORGANIZACIJI 
STOPNJA STRINJANJA N % 
f) bolj zmerne roke za opravljanje nalog Sploh se ne strinjam (1) 0 0,00 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 0 0,00 
Delno se strinjam (3) 13 29,55 
Veĉinoma se strinjam (4) 18 40,91 
Popolnoma se strinjam (5) 12 27,27 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  3,98 
g) psihiĉno manj naporno delo Sploh se ne strinjam (1) 1 2,27 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 2 4,55 
Delno se strinjam (3) 17 38,64 
Veĉinoma se strinjam (4) 16 36,36 
Popolnoma se strinjam (5) 6 13,64 
Brez odgovora 2 4,55 
Povpreĉna ocena:  3,57 
h) bolj samostojno delo z manj nadzora pri 
delu 
Sploh se ne strinjam (1) 1 2,27 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 4 9,09 
Delno se strinjam (3) 13 29,55 
Veĉinoma se strinjam (4) 21 47,73 
Popolnoma se strinjam (5) 3 6,82 
Brez odgovora 2 4,55 
Povpreĉna ocena:  3,50 
i) varnost zaposlitve Sploh se ne strinjam (1) 0 0,00 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 0 0,00 
Delno se strinjam (3) 3 6,82 
Veĉinoma se strinjam (4) 28 63,64 
Popolnoma se strinjam (5) 12 27,27 
Brez odgovora 1 2,27 
Povpreĉna ocena:  4,21 
j) višji poloţaj/status Sploh se ne strinjam (1) 1 2,27 
Veĉinoma se ne strinjam (2) 1 2,27 
Delno se strinjam (3) 17 38,64 
Veĉinoma se strinjam (4) 19 43,18 
Popolnoma se strinjam (5) 4 9,09 
Brez odgovora 2 4,55 




IZJAVA O AVTORSTVU IN NAVEDBA LEKTORJA 
 
Študentka Mojca Špolar z vpisno številko 04034446 izjavljam, da sem avtorica tega 
diplomskega dela in se strinjam z objavo diplomskega dela na spletnih straneh  
Fakultete za upravo, Gosarjeva ulica 5, 1000 Ljubljana.  
 
 
Diplomsko delo je lektoriral profesor slovenskega jezika in primerjalne knjiţevnosti  
Janez Meţan. 
 
 
